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Esipuhe: 
Naisyrittäjyys 
− hyvinvointia ja johtamista
Onko meillä perinteisesti ollut naisyrittäjiä? Onko meillä perinteisesti ollut naisjohta-
jia? Vastaus tähän on edelleen kyllä. Kärjistetysti voidaan kuitenkin sanoa, että julki-
nen keskustelu on löytänyt naiset yrittäjinä ja johtajina Suomessa vasta 2000-luvulla. 
Tästä osoituksena ovat muun muassa viime vuosien erilaiset politiikka- ja kehittä-
misohjelmat, joiden tavoitteena on ollut nostaa esiin naisyrittäjyyttä ja -johtajuutta. 
Tosin edelleen sekä naisyrittäjyyteen että naisjohtajuuteen liittyy niin ajallisesti kuin 
ilmiöiden tasolla ominaispiirteitä, jotka pakottavat aina välillä yhdistämään yrittä-
jyyteen tai johtajuuteen naisliitteen.
Tämän julkaisun tavoitteena on tuoda esille ajankohtaisia ja samalla moniaineksisia 
näkemyksiä naisyrittäjyydestä tutkimuksen ja kehittämistoiminnan keinoin. Julkai-
sun taustalla on pääasiassa Reaktioketju − Pohjois-Savon naisyrittäjät kehittymisen 
voimavarana -hanke (www.reaktioketju.fi ).  Hankkeen tavoitteena on ollut naisten 
yritystoiminnan edistäminen kehittämisen, koulutuksen ja tutkimuksen avulla. Re-
aktioketju-hanketta hallinnoi Ylä-Savon koulutuskuntayhtymä ja muina hankkeen 
toteuttajaorganisaatioina ovat Kuopion Yliopisto, Savonia-AMK ja Pro-Agria Poh-
jois-Savo.  
Hanke on rahoitettu Equal-yhteisöaloitteesta 1.5.2005–28.2.2008 välisenä aikana(1). 
Kuopion yliopiston osalta Minna Canth -instituutti on vastannut Reaktioketju-hank-
keen koulutuksesta ja tutkimuksesta yhteistyössä Koulutus- ja kehittämiskeskuksen 
ja Terveyshallinnon ja -talouden laitoksen kanssa. Hankkeeseen liittyvään koulutus- 
ja kehittämistoimintaan on osallistunut yli 450 naisyrittäjää. Kansallisen yhteistyön 
lisäksi hankkeeseen on sisältynyt vahva kansainvälinen yhteistyö viiden Euroopan 
maan kehittämiskumppanien kanssa(2). Vastaavasti tutkimusosiossa on mukana yli 
260 Pohjois-Savon naisyrittäjän ja yli 600 eri puolella Suomea toimivan hoivayrittä-
jän vastaukset. Lisäksi Pohjois-Savon kuntien elinkeinoasioista vastaavat, yksityisten 
vanhusten hoitokotien työntekijät ja yksityisen kotihoidon asiakkaat tuovat esille nä-
kemystään naisyrittäjyydestä ja sen yhteydestä hyvinvointiin.      
Hankkeessa toteutetun tutkimuksen painopisteiksi on valittu naisyrittäjyyden kuva-
us, hyvinvointi/hoiva-alan yrittäjyys sekä johtamisen ja hyvinvoinnin kysymykset 
naisyrittäjyydessä. Nämä ovat myös tämän julkaisun painopisteitä. Taustana näille 
valinnoille on naisvaltaisen, hyvinvointiin ja hoivaan kohdistuvan yrittäjyyden voi-
makas kasvu viime vuosina, kuten myös johtamisen ja hyvinvoinnin korostuminen 
sekä yksityisen että julkisen toiminnan menestymisen keskeisenä avaimena. 
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Ensimmäisessä luvussa tarkastelemme naisyrittäjyyttä tilastojen, aikaisemman tut-
kimustiedon sekä Pohjois-Savon naisyrittäjien kuvaamina (Tiirikainen, Rissanen & 
Hujala). Toisen luvun sisältönä on arvioida naisyrittäjyyden tilaa alueellisen elin-
keinoelämän (Tiirikainen, Hujala & Rissanen) näkökulmasta. Kolmannessa luvussa 
naisyrittäjyyttä tarkastellaan perheen ja yrittämisen yhteensovittamisen näkökulmas-
ta (Tiirikainen). Paikallisen naisyrittäjyyden kehittymiselle on erittäin tärkeää alueen 
elinkeinopolitiikan tuki, varsinkin yritystoiminnan alkuvaiheessa. Toisaalta aikai-
sempi keskustelu yrittäjyydestä perheen ja työn yhteensovittamisen näkökulmasta 
on Suomessa ollut vielä melko vähäistä. Luvun lopussa hankkeen hankepäällikkö, 
koulutussuunnittelija ja ProAgrian toiminnanjohtaja esittelevät ja arvioivat joidenkin 
hankkeessa tehtyjen kehittämis- ja koulutusinterventioiden mahdollisuuksia vastata 
naisyrittäjyyden kehittämisen haasteisiin (Keski-Orvola, Majamaa & Lehtoaro).  Jul-
kaisussa esitetyt kuvat ovat osittain näistä hankkeen eri tilaisuuksista.   
Raportin toisessa osassa kuvataan yhtä hyvinvointiyrittäjyyden aluetta, hoivayrit-
täjyyttä, naisyrittäjyyden muotona (Rissanen & Helisten). Tarkastelun kohteena on 
myös kyseisen toimialan yritystoiminnan muutoksen kuvaus 2000-luvulla. Vertai-
luaineistona käytetään Suomen Akatemian rahoittaman Hoivayrittäjyys Suomessa 
-hankkeen tutkimustuloksia (Rissanen & Sinkkonen 2004).  Erityisesti kiinnostuksen 
kohteina ovat myös asiakaslähtöisyys ja sen yhteys esimerkiksi hoivayrittäjäksi läh-
temiseen (Taskinen, Helisten & Sihvonen). Lisäksi Mirja Willberg valottaa yrittäjien 
näkemystä sosiaali- ja terveyspalvelujen kilpailuttamisesta. 2000-luvulla sosiaali- ja 
terveyspalvelujen kilpailuttaminen on lisääntynyt, mikä on lisännyt yritystoiminnan 
mahdollisuuksia hoivan alueella.  Samalla yritystoiminnan tulo hoivan alueelle on 
vaikuttanut naisten asemaan työmarkkinoilla. Perinteisesti hoiva on ollut naisten ko-
tityö tai kunta-alan ammatti, mutta yrittäjyys tuo tähän uuden näkökulman.  Luvun 
viimeisessä artikkelissa Hanna Jokinen aukaisee näitä kysymyksiä naisten työelämän 
uhkina ja mahdollisuuksina.        
Raportin kolmannen osan näkökulmana on johtaminen ja hyvinvointi. Ensimmäi-
sessä artikkelissa kuvataan valtakunnalliseen hoivayrittäjäkyselyyn perustuen sitä, 
miten pienten hoivayritysten johtaminen on tasapainottelua suunnitelmallisuuden 
ja vuorovaikutteisuuden välillä (Hujala). Toisessa artikkelissa pohditaan paikalliseen 
työntekijäkyselyyn perustuen johtamisen yhteyttä yrityksen kenties tärkeimmän 
voimavaran, työntekijöiden, hyvinvointiin (Karhapää & Hujala). Julkaisun lopuksi 
kootaan yhteen joitakin keskeisiä tutkimustuloksia naisyrittäjyyden vahvuuksista ja 
heikkouksista tämän tutkimuskokonaisuuden pohjalta. Toivottavasti julkaisusta on 
hyötyä naisyrittäjyyden tutkimuksen ja kehittämistoiminnan jatkolle, sekä alueelli-
sesti että kansallisesti. 
Kuopiossa  1.11.2007
Sari Rissanen  Suvi Tiirikainen    Anneli Hujala  
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Naisyrittäjyys Suomessa ja 
Pohjois-Savossa
Suvi Tiirikainen, Sari Rissanen & Anneli Hujala
Naisten yrittäjyydessä ja sen tutkimuksessa on erotettavissa eri vaiheita. Vainio-Kor-
honen (2001) on tutkinut naisyrittäjyyttä kolmelta aikakaudelta: Ruotsin ajalta 1700-
luvulla, 1900-luvun alussa ja vuonna 1995. Pari sataa vuotta sitten naiset toimivat 
tarjoilijoina, majoittajina, siivoojina ja käsityöläisinä. 1900-luvun alussa tyypillinen 
naispuolinen yrittäjä oli sekatavarakauppias, ruuan ja vaatteiden valmistaja tai hoi-
van tuottaja. Naisyrittäjille oli tunnusomaista se, että yritys oli pieni ja se toimi kodin 
yhteydessä. Lisäksi naisyrittäjyyttä leimasi jo tuolloin se, että yritys työllisti joko ai-
noastaan yrittäjän tai korkeintaan muutaman ulkopuolisen työntekijän. Yrittäjyyttä 
usein myös hoidettiin perheen ehdoilla. Ennen 1900-lukua naisyrittäjien kouluttau-
tuminen ammattiin tapahtui kodin piirissä, koska koulutusmahdollisuuksia ei ollut. 
Naisyrittäjyyden alkutaipaleella keskittyminen palvelualoille on ollut näin hyvin 
ymmärrettävää. 
Nykyiseen yrittäjyyteen, erityisesti naisyrittäjyyteen, ovat Suomessa vaikuttaneet 
1990-luvulla alkaneet yhteiskunnalliset muutokset. Näitä muutoksia olivat muun 
muussa 1990-luvun taloudellinen lama, julkisen sektorin toimintojen muuttuminen 
yrittäjyydeksi ja paikallistalouksien merkityksen kasvu (Kovalainen 1999, 24−25, 46). 
Muutokset vähensivät julkisen ja yksityisen sektoreiden erottelua ja se lisäsi nais-
ten mahdollisuutta perustaa yrityksiä uusille aluevaltauksille. Tänä aikana muuttui 
myös puhetapa ja retoriikka yrittäjyydestä naisyrittäjyyttä vahvistavaksi. 
Salmelan (2004, 11) mukaan naisyrittäjyyttä ei kuitenkaan ole osattu hyödyntää riit-
tävästi kansantaloutemme voimavarana. Yhteiskunnassa naisyrittäjyys tulisi nähdä 
tärkeänä voimavarana, myös kun pyritään vakaaseen taloudelliseen kasvuun. Kan-
sainvälisten tutkimusten perusteella (Global Entrpereneurship Monitor 2006, sum-
mary results) monipuolinen elinkeinorakenne ja yrityskanta edesauttavat maan no-
peaa talouskasvua. Nopean talouskasvun maissa naisten aktiivinen mukanaolo liike-
elämässä on yleistä.
Suomalaisista naisyrittäjistä vain alle kolmannes on työnantajayrittäjiä. Kansalaisten 
yleinen tulotason nousu vaikuttaa siihen, että henkilökohtaisia palveluja tuottavien 
yritysten määrä kasvaa muuta yrittäjyyttä nopeammin. Tähän kehitykseen vaikuttaa 
myös yleinen yksilöllisten tarpeiden lisääntyminen yhteiskunnassa. Nykyään nais-
ten on mahdollista saada muodollista koulutusta kaikilta mahdollisilta aloilta, mutta 
edelleen naiset kouluttautuvat pääasiassa niin sanotuille naisvaltaisille toimialoille. 
Sama linja näkyy myös naisyrittäjyyden painottumisessa tietyille aloille (esim. palve-
luyrittäjyyteen) ja yksinyrittäjyyteen. Naisyrittäjyyden lisääntyminen pääosin aino-
astaan naisten toimialoille voi johtaa myös naisyrittäjyyden eriytymiseen. Naisyrit-
täjyyden eriytymisen lisäksi tulevaisuuden haasteeksi voivat muodostua naisyrittä-
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jyyden edistämiseen, yrityksen kasvuun ja kansainvälistymiseen liittyvät kysymyk-
set. (Yrittäjyyden politiikkaohjelma -loppuraportti; Naisyrittäjyys. Nykytilanne ja 
toimenpide-ehdotuksia 2005.) Edellä mainittuja haasteita on pyritty vähentämään 
useilla eri toimenpiteillä viimeisten vuosikymmenten aikana. Naisyrittäjyyden kuva 
onkin monipuolistunut viime vuosina. Tässä artikkelissa tätä kuvaa tarkastellaan eri-
tyisesti tilastojen, tutkimuksen sekä Pohjois-Savon naisyrittäjien kuvaamana.  
Naisyrittäjyys tilastojen valossa
Vuoden 2006 lopussa naisyrittäjiä oli Suomessa Yrittäjyyskatsauksen mukaan ennä-
tykselliset 73 000, mikä on kolmannes kaikista yrittäjistä. (Yrittäjyyskatsaus 2007.) 
Suomessa naisten osuus kaikista aloittavista yrittäjistä on Pohjoismaiden korkein. 
Seitsemän naisyrittäjää aloittaa jokaista kymmentä miesyrittäjää kohden. Yritys pe-
rustetaan Suomessa tyypillisimmin 35–44-vuotiaana. Kansainvälisesti vertailtuna, 
Suomessa yritysten perustaminen on hyvin vähäistä nuorimmissa ikäluokissa ja 
eläkeikää lähestyvien keskuudessa. (Global Entrepreneurship Monitor 2006, Execu-
tive Report Finland.) Toisaalta Suomessa sukupuolten välinen suhteellinen ero on 
kansainvälisesti vertailtuna maailman pienimpiä.  (Global Entrepreneurship Monitor 
2004, Executive Report Finland.) 
Tilastoissa naisten harjoittaman yritystoiminnan osuus jää tosin usein katvealueel-
le, koska naiset toimivat usein omistaja-johtajina yhtiömuotoisissa yrityksissä mies-
ten rinnalla. Suomessa naisyrittäjien yritysten yhtiömuotona on yleensä toiminimi 
(77 %), tai osakeyhtiö (18 %). Naisten yritykset toimi vat tavallisim min kaupan ja pal-
veluiden alalla. Päätoimialan lisäksi lähes 80 %:lla näistä yrityksistä oli myös muita 
toimialoja. (Yrittäjyyskatsaus 2006.) Myös esimerkiksi McClellandin, Swailin, Bellin 
ja Ibbotsonin (2005) tutkimuksessa Australiassa, Uudessa-Seelannissa ja Irlannissa 
naisyrittäjät toimivat useimmiten kaupan alalla. Irlannissa naiset lisäksi toimivat 
yleensä hyvinvointisektorilla. McClellandin ym. (2005) mukaan on hyvin ilmeistä, 
että ympäri maailman naisyrittäjät toimivat ns. naisten toimialoilla. Tutkijat kuvaavat 
näitä niin sanottuja naisten toimialoja “sosiaalisesti orientoituneiksi”. Sillä tutkijat 
tarkoittavat, että nämä toimialat edesauttavat ja hyödyttävät koko yhteiskuntaa, ym-
päristöä tai vähäosaisia ryhmiä.
Kansainvälisiä yleistyksiä naisten yritystoiminnasta on haasteellista tehdä. Kovalai-
sen (1999, 28–29) mukaan sukupuolen lisäksi yritysten kasvupyrkimyksiin vaikut-
tavat monet muut tekijät, kuten yritysympäristö ja yrittäjän elämäntilanne. Myös 
eurooppalaisessa “hyviä naisyrittäjyyttä edistäviä käytäntöjä kartoittaneessa” -tut-
kimuksessa havaittiin ulkopuolisten tekijöiden, kuten alueen, toimintasektorin ja 
sosiodemografi sten tekijöiden vaikuttavan naisten yritystoimintaan, erityisesti yri-
tyksen perustamispäätökseen. Tosin kaikkialla Euroopassa naisten haasteet, jotka liit-
tyvät naisten yritystoimintaan, ovat samantyyppisiä erilaisuustekijöistä huolimatta. 
(Good Practices in the Promotion of Female Entrepreneurship: Examples of Europe 
and other OECD Countries 2002.)
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Naisten yrittäjyysaktiviteetti ja liiketoiminnan kehittäminen poikkeavat eri maissa 
ympäri maailman. Motivaatio ryhtyä yrittäjäksi on yleismaailmallisesti naisille sa-
ma, useat ryhtyvät yrittäjiksi kun heille avautuu siihen mahdollisuus. Pienituloisissa 
maissa naisten motivaationa on myös pakkoyrittäjyys, yrittäjyys on heille ainoa kei-
no ansaita elanto. Kansainvälisen vertailun mukaan naiset ryhtyvät yrittäjiksi yleen-
sä 25–44 vuoden iässä ja työssäkäyvien naisten on havaittu ryhtyvän useammin yrit-
täjiksi kuin ei-työssäkäyvien naisten.  Näyttää siis siltä, että työssä oleminen tarjoaa 
pääsyn resursseihin, sosiaaliseen pääomaan ja ideoihin, jotka voivat edesauttaa yri-
tyksen perustamisessa. Koulutuksella on myös vaikutusta naisten yrittäjiksi ryhtymi-
seen. Koulutuksen kautta ansaittu parempi tulotaso edesauttaa naisten verkostojen 
luomista ja pääoman hankkimista, joita tarvitaan yritystoiminnan perustamisessa. 
(Global Entrepreneurship Monitor 2005, Report on Women and entrepreneurship.). 
Suomessa naisyrittäjistä 46 prosentilla on keskiasteen koulutus ja yli kolmanneksella 
alemman tai ylemmän korkea-asteen koulutus.   (Yrittäjyyskatsaus 2007)  
Kansainvälisten vertailujen mukaan Suomessa on luotu yrittäjyydelle monilta osin 
hyvät edellytykset, vaikka haasteitakin vielä on. Suomessa on edelleen keskeisessä 
asemassa yrittäjyys- ja liiketoimintaosaamisen ja yrittäjyyskulttuurin vahvistaminen. 
Innovatiivista otetta yrittäjyyden syntymiseen ja yrittäjien omaa mielenkiintoa yri-
tystoimintansa kasvattamiseen edistetään kannustamalla aloitteelliseen, luovaan ja 
itsenäiseen toimintaan ja riskinottoon sekä palkitsemalla menestymistä. Tutkimuk-
sen mukaan Suomessa on siis pyritty luomaan vakaat toimintaedellytykset yritys-
toiminnalle. Nämä edellytykset eivät kuitenkaan toimi parhaalla mahdollisella ta-
valla kannustaakseen kasvuorientoituneeseen ja innovatiiviseen yritystoimintaan. 
Kansainvälisissä vertailuissa Suomi on menestynyt suhteellisen vaatimattomasti 
yritysten perustamisaktiivisuudessa. Kansainvälisesti katsottuna siirtymä yrittäjäksi 
on melko alhainen, Pohjoismaisessa vertailussa suomalaisten aktiivisuus yrittäjäksi 
ryhtymiseen on toiseksi alhaisin ruotsalaisten jälkeen. Verrattuna muiden Pohjois-
maiden yrittäjätilastoihin, Suomessa vakiintuneiden yrittäjien määrä on kuitenkin 
korkein. Tällä sektorilla Suomi sijoittuu kansainvälisestikin kärkipäähän. Suoma-
laiset yrittäjät selviytyvätkin yritystoiminnan alkuvuosista paremmin kuin monien 
muiden maiden yrittäjät. Suomessa yritysten elinikä on korkeampi muiden EU-mai-
den yrityksiin verrattuna. Kääntöpuolena kuitenkin on, että Suomessa on hyvin vä-
hän kokeilunhaluista yrittäjyyttä. (Global Entrepreneurship Monitor 2006, Executive 
Report Finland.) 
Naisyrittäjyyden tutkimus 
Naisyrittäjyyttä on tutkittu vasta noin 30 vuoden ajan. Naisten työtä: kotityötä ja 
etenkin naisten ansiotyötä on tutkittu runsaasti monilla eri tieteenaloilla. Vähimmälle 
huomiolle on kuitenkin jäänyt naisyrittäjän eli itsensä työllistävän naisen työ. 
Keskitettyä tutkimustietoa naisjohtoisista yrityksistä ei ole valtakunnallisesti, eikä 
alueellisesti saatavilla, koska Suomessa julkaistavissa yritysraporteissa ei pääsään-
töisesti eritellä eikä tilastoida yrityksiä omistajan sukupuolen mukaan. Suomessa 
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yrittäjyys on noussut tutkimuskohteeksi varsin myöhään ja pitkälti ulkomaisen tut-
kimuksen myötä. Naisyrittäjyyttä on usein tarkasteltu vain tapaustutkimusten tai 
yksittäisten toimialojen kautta. Erityisenä tutkimuskohteena naisyrittäjyys onkin 
mielletty osaksi tutkimusta, jossa tutkitaan naisten asemaa elinkeinoelämän huipulla 
tai johtamiseen kuuluvia tekijöitä. Yrityksen johtajina toimivien naisten on huomattu 
olevan liian näkymättömiä. Naisyrittäjiä ei näy julkisuudessa, eikä tilastotietoa heistä 
juuri ole. Yhteiskunnallisia päätöksiä voidaankin tehdä tästä johtuen puutteellisin 
tiedoin. (Salmela 2004.)
Useat tutkimukset osoittavat, että yrittäjyyden historiaa ja siihen liittyviä tutkimuk-
sia ovat hallinneet miehet (Brush 1992; Kyrö 2004). Ennen 1970-lukua yrittäjyystut-
kimusta pidettiin sukupuolineutraalina tutkimuksena (Yager 1999; ref. Kyrö 2004). 
Todellisuudessa tutkimus pohjautui miesten todellisuuteen ja heidän näkemykseen-
sä siitä. Naisyrittäjyystutkimuksen voidaan katsoa alkaneen 1970-luvulla Brushin 
(1992) aineiston pohjalta (ks. myös Kyrö 2004). 1970-luvulla naiset alkoivat perustaa 
yrityksiä entistä enemmän, jolloin lähtökohdaksi tuli olettamus, että on olemassa se-
kä nais- että miesyrittäjiä. Tutkimukset osoittivat että sukupuolten välillä on joitakin 
samankaltaisuuksia, mutta myös eroavaisuuksia. Eroavaisuudet liittyivät ammatilli-
siin ja koulutuksellisiin taustaeroihin, yrityksen kokoon ja toimialoihin. (Brush 1992; 
Kyrö 2004.) 
1990-luvulta lähtien naisyrittäjiä on alettu tutkia heidän omista lähtökohdistaan. Kes-
keisiä vaikuttajia tähän traditioon ovat olleet naistutkijat. Lähestyttäessä 2000-lukua 
naisyrittäjyystutkimus alkoi muistuttaa sukupuolieriytynyttä tutkimusta. Kiinnostus 
kohdistui naisten todellisuuteen ja heidän käsitykseensä siitä. Kyrö (2004) mainitsee 
tämän suuntauksen tutkijoiksi muun muussa seuraavat henkilöt: Brush (1992), Ko-
valainen (1993), Maysami, Cobyin & Priscilla (1999) ja Yager (1999, ref. Kyrö 2004). 
Kyseiset tutkijat havaitsivat tutkimuksissaan, että useat naiset haluavat säilyttää lii-
ketoimintansa pienyrityksenä, jolloin he myös kaipaavat arvostusta vakaata pienyri-
tystä kohtaan. Naiset pyrkivät toteuttamaan itseään ja parantamaan perheen ja työn 
yhdistämistä perustamalla yrityksen. (Kyrö 2004.)
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Kuvio 1. Naisyrittäjyystutkimuksen kolme aaltoa  (Kyrö 2004).
Yllä olevassa kuvassa esitetään kolme Kyrön mainitsemaa tutkimusaaltoa. Kuvassa 
jokaisen tutkimusaallon järjestelmä on sidoksissa toisiinsa. Jokainen aalto muodostaa 
oman erilaisen tavan käsittää naisyrittäjyys. Ensimmäinen aalto tutki miesten todelli-
suutta, seuraavassa vaiheessa yrittäjänaisia vertailtiin miehiin. Vasta kolmas aalto toi 
tutkimuksia, joissa naisyrittäjyyttä tutkittiin naisyrittäjän oman todellisuuden lähtö-
kohdista. (Kyrö 2004.) Vastaavaa kehitystä on havaittavissa myös johtamistutkimuk-
sen alueella.  
Suomessa naisyrittäjyyden tutkimus on lisääntynyt vasta 1990-luvulla. Tutkimuksis-
sa on käsitelty muun muassa naisyrittäjyyden historiaa, hoivayrittäjyyttä ja maaseu-
dun naisyrittäjiä (esim. Kovalainen 1993, Vainio-Korhonen 2001, Pietiläinen 2002). 
2000- luvulla naisyrittäjyyttä on lisäksi tutkittu myös ”naisille epätyypillisillä aloil-
la”, kuten teollisuudessa ja teknologia-aloilla (ks. Henttonen, Eriksson & Meriläinen 
2003). Suomalaisen naisyrittäjän tekemästä työstä on ilmestynyt yksi laajempi tutki-
mus, Anne Kovalaisen työ vuodelta 1993 “At the Margins of the Economy. Women’s 
Self-Employment in Finland 1960−1990”. Tutkimuksessaan Kovalainen analysoi ai-
emman tutkimuksen perusteella hahmottuvaa yleistä kuvaa yrittäjänaisista, ja ver-
taa sitä empiirisen aineistonsa pohjalta syntyvään kuvaan. Lisäksi hän tutkii itsensä 
työllistävien yrittäjänaisten aseman muutosta vuosien 1960–1990 välillä. Näin hän 
teoreettisen pohdinnan ja empiirisen aineistonsa pohjalta luo kuvan suomalaisten 
naisten yrittäjyyden kehityksestä vuosina 1960–1990.        
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Kovalaisen näkemyksen mukaan naisten yrittäjyyttä on usein tutkittu liian kapeasta 
ja rajoittuneesta näkökulmasta, jolloin on keskitytty esimerkiksi persoonallisuuden 
piirteisiin. Tällöin on pohdittu mm. naisten soveltavuutta yrittäjäksi ja yrittäjämoti-
vaatiota. Tämän Kovalainen sanoo johtuvan miehisestä tutkimusperinteestä, jolle on 
ominaista yrittäjän kuvaaminen sankarina. Yrittäjyyttä koskevat käsitteet ovat Kova-
laisen mukaan ongelmallisia siksi, että taloudellisten toimijoiden on ilman muuta ole-
tettu olevan miespuolisia. Nämä teoriat ovatkin hänen mielestään riittämättömiä kun 
kuvaillaan ja selitetään naisten yrittäjyyttä. (Kovalainen 1993, 32–33.) Myös McKayn 
(2001) mielestä aikaisemmat naisyrittäjyyden tutkimukset ovat yleisesti kohdelleet 
naisia yhtenäisenä homogeenisena ryhmänä. Naisyrittäjyyttä ja naisyrittäjiä tutkies-
saan olisikin tärkeää tutkia myös niin sanottuja alaryhmiä eikä pelkästään naisyrittä-
jiä yhtenä ryhmänä.
Naisten yrittäjyys vs. miesten yrittäjyys  
Naisten harjoittama liiketoiminta eroaa joiltakin osin miesten harjoittamasta liiketoi-
minnasta. Tutkimusten mukaan naisten yritykset ovat harvemmin kasvuyrityksiä, 
eivätkä ne työllistä kovin montaa työntekijää. Naisten yritysten on havaittu keskit-
tyvän sellaisille liiketoiminnan aloille, jotka vaativat vähemmän pääomaa. Tämä se-
littyy osaltaan sillä, että naisten yrittäjätoimialat ovat hyvin työvoimaintensiivisiä. 
Yritysten laajentumismahdollisuudet ja kasvunopeus liittyvät yrityksen toimialan 
työvoimaintensiivisyyteen. (Kovalainen 1999, 28–29.) 
Naisten yritystoiminta on usein miehiä enemmän tiiviimmin yhteydessä heidän elä-
mäntapaansa ja koko elämäntilanteeseensa. Naisten yritystoiminnan voidaankin kat-
soa olevan enemmän väline kuin itse päämäärä. Eroja eri sukupuolten välillä on esi-
merkiksi sekä liiketoiminnan harjoittamisessa että sen erityispiirteissä. Nämä erityis-
piirteet ilmenevät toimintatavoissa ja kasvuambitioissa.  Naisyrittäjät työskentelevät 
läheisessä suhteessa ympäristönsä kanssa ja suosivat kommunikaatiota, joustavaa 
johtamistyyliä ja avoimuutta miesyrittäjiä enemmän.  Naisyrittäjillä ei myöskään ole 
halua kasvattaa yritystoimintaansa yrityksen alkutaipaleella, he mieluummin halu-
aisivat kehittää omia kykyjään. Kuitenkin naisyrittäjät saavuttavat samanlaisia tulok-
sia, etenkin teknisillä aloilla, kuin miesyrittäjät.  FEM-tutkimuksen mukaan haastee-
na on saada naisyrittäjyys enemmän näkyväksi. Suomessa ja myös kansainvälisesti 
näkyvyyden parantaminen on ollut tärkeä ja tunnustettu tavoite naisyrittäjyyttä edis-
täville tahoille. (Women’s Entrepreneurship - FEM Research Program 2001.)
Yrittäjyyteen liittyvät ongelmat ovat yleensä sekä naisille että miehille samoja. Yk-
sinäisyys, sijaisen saatavuus ja työvoimakustannukset nousevat yleensä eri tutki-
muksissa suurimmiksi ongelmiksi. Rahoitus koetaan yleensä yrityksen perustamis-
vaiheessa ongelmaksi. Pankit voivat suhtautua naisten pyytämiin lainoihin varoen 
ja myös hieman ennakkoluuloisesti, vaikkakin naisten pyytämät lainat ovat yleensä 
keskimääräistä pienempiä. (Aaltio-Marjosola 2001, 101; Kovalainen & Simonen 1996, 
200; Winn 2005.) Heinosen ja Leiwon (1997, 69–70) mukaan naisille onkin usein yri-
tysluottojen sijaan myönnetty kulutusluottoa, joka ei aloitettavan liiketoiminnan kan-
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nalta ole välttämättä edullisin ratkaisu. Aaltio-Marjosolan (2001, 101) mukaan naisten 
tukemista yrittäjyyteen onkin haluttu kannustaa esimerkiksi erityisellä naisyrittäjä-
lainajärjestelmällä. 
Aaltio-Marjosola (2001, 96–97, 102.) mainitsee naisyrittäjien keskeisemmäksi ongel-
maksi tukiverkostojen puuttumisen, jota tarvitaan business-to-business-palveluis-
sa. Tätä ongelmaa ei usein myöskään tunnisteta. Kyvyt muodostaa verkostoja ovat 
kuitenkin yrittäjille elintärkeitä, sekä kansallisilla että kansainvälisillä tasoilla. Ajan 
puutteen on havaittu olevan naisyrittäjien yleisimpiä ja henkilökohtaisimpia ongel-
mia. Tämä näkyy käytännössä esimerkiksi siinä, ettei naisyrittäjillä ole aikaa hankkia 
tarvittavaa lisäkoulutusta. Ajan puute voi johtaa myös vakavampiin ongelmiin, ku-
ten henkiseen väsymiseen ja työuupumukseen. (Kovalainen & Simonen 1996, 202.)
Kuten sekä tilastotiedon että tutkimusten tuottaman tiedon kuvaus osoittaa, naisyrit-
täjyys on Suomessa vahvistunut ja sen hyväksi on pyritty tietoisesti ottamaan aktiivi-
sia askeleita. Mutta kuinka nämä toimet sitten näkyvät naisyrittäjien arjessa?
   
Pohjois-Savon naisyrittäjät
Kyselytutkimuksen kohderyhmänä oli yhteensä 519 pohjoissavolaista naisyrittäjää, 
joiden yhteystiedot saatiin kuntien yritysrekistereistä ja elinkeinoasiamiehiltä.  Mu-
kana olivat kaikki Pohjois-Savon 23 kuntaa. Kysely suoritettiin posti tse 2005–2006 
vuoden vaihteessa. Hyväksyttyjä vastauksia saatiin 261, joten vastausprosentiksi 
muodostui 50 %(3). 
Kyselyyn vastanneiden keski-ikä oli 49 vuotta ja heidän ikäjakaumansa vaihteli 23:
sta 80 ikävuoteen. Lähes puolet vastaajista oli yli 50-vuotiaita. Nuoria, alle 30-vuo-
tiaita yrittäjiä, vastaajista oli vain 4 %. Valtakunnallisesti naisyrittäjistä 43 % on alle 
45-vuotiaita. Naisia yrittäjinä on myös hieman miehiä enemmän alle 35-vuotiaiden 
joukossa, mutta naisia on myös enemmän yli 45-vuotiaista. (Yrittäjyyskatsaus 2006.) 
Hieman yli puolella vastaajista oli kotona asuvia lapsia (keskimäärin 1 lapsi) ja kaksi 
kolmasosaa heistä oli naimisissa. Nämä tulokset vastaavat McClellandin ym. vuonna 
2005 tekemän tutkimuksen tuloksia, jossa he tutkivat naisyrittäjiä kuudessa eri maas-
sa. Kanadaa lukuun ottamatta kaikissa maissa suurin osa naisyrittäjistä oli naimisissa 
ja hänellä oli vähintään yksi lapsi.
Suurimmalla osalla naisyrittäjiä oli koulutason tai opistotason tutkinto. Lähes puolet 
vastaajista oli myös osallistunut yrittäjäkoulutukseen. Yli puolen vuoden mittainen 
yrittäjäkoulutustausta oli joka kymmenennellä naisyrittäjällä. Yrittäjyyteen siirryttiin 
useimmiten vakituisesta työstä. Yritystoimintaa edelsi tavallisimmin vakituinen työ 
yksityisellä sektorilla. Noin viidenneksellä yrityksen perustamista edelsi joko työttö-
myys tai työttömyysuhka. Kahdeksan prosenttia vastanneista oli ryhtynyt yrittäjäksi 
suoraan koulusta tai oppilaitoksesta valmistumisen jälkeen.
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Kyselyyn vastanneilla yrittäjänaisilla oli yrittäjäkokemusta keskimäärin 13 vuotta, 
vaihteluvälin ollessa nollasta viiteenkymmeneen vuoteen. Mediaani yrittäjäkoke-
musvuosista oli 10 vuotta, eli puolet vastaajista on toiminut yrittä jänä yli 10 vuotta 
ja puolet alle 10 vuotta. 40 %:lla vastaajista oli kokemusta myös muista johtamis- ja 
esimiestehtävistä yrittämisen lisäksi. Keskimääräinen johtamis- ja esimieskokemuk-
sen pituus oli 3 vuotta.
Naisten yritykset toimivat tavallisimmin palveluiden ja kaupan alalla. Yhteensä lähes 
puolet vastanneista yrityksistä ilmoitti päätoimialakseen erilaiset palvelut. Tervey-
denhuolto- ja sosiaalipalveluissa toimi 15 %, liike-elämän palveluissa runsas 10 % ja 
muissa palveluissa 20 %. Kaupan alan yrityksiä oli 20 % ja majoitus- ja ravitsemus-
toiminnan yrityksiä 20 %. Teollisuudessa toimi vajaat 10 % yrityksistä. Päätoimialan 
lisäksi lähes 80 %:lla näistä yrityksistä oli myös muita toimialoja. Myös esimerkiksi 
McClellandin, Swailin, Bellin ja Ibbotsonin (2005) tutkimuksessa Australiassa, Uu-
dessa-Seelannissa ja Irlannissa naisyrittäjät toimivat useimmiten kaupan alalla. Irlan-
nissa lisäksi naiset toimivat yleensä hyvinvointisektorilla. McClellandin ym. (2005) 
mukaan on hyvin ilmeistä, että ympäri maailman naisyrittäjät toimivat niin sanotuil-
la naisten toimialoilla. Tutkijat kuvaavat näitä niin sanottuja naisten toimialoja “sosi-
aalisesti orientoituneiksi”. Sillä tutkijat tarkoittavat, että nämä toimialat edesauttavat 
ja hyödyttävät koko yhteiskuntaa, ympäristöä tai vähäosaisia ryhmiä.
Tämän tutkimuksen yleisin yhtiömuoto naisyrityksissä oli toiminimi ja toi seksi ylei-
sin osakeyhtiö. Kuviossa 2 nähdään tutkimukseen osallistuneiden yritysten jakautu-
minen erilaisiin yhtiömuotoihin (N=258). 
Kuvio 2. Pohjoissavolaisen naisyrityksen yhtiömuoto
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Tutkimukseen osallistuneet naisyrittäjät olivat aloittaneet yritystoiminnan tavalli-
simmin perustamalla uuden yrityksen. Toiseksi yleisin tapa oli yrityksen ostaminen. 
Ainoastaan 7 % oli ryhtynyt yrittäjäksi sukupolvenvaihdoksen kautta. Yritystoimin-
ta oli lähes aina päätoimista, vain 7 % vastanneista toimi sivutoimisena yrittäjänä. 
Naisyrittäjien yritykset (yksinyrittäjät mukaan lukien) työllistivät keskimäärin kol-
me henkilöä yrittäjän lisäksi. Yksinyrittäjinä vastaajista toimi 41 %. Koko Suomen 
naisyrittäjistä toimii yksinyrittäjinä 70 %. (Yrittäjyyskatsaus 2006). Ei-yksinyrittäjät 
työllistivät yrittäjän lisäksi keskimäärin viisi henkilöä. Yli puolessa näistä yrityksis-
tä työntekijöiden lukumäärä oli alle kolme henkilöä. Näin myös pohjoissavolaiset 
naisyritykset ovat pieniä. 
Tutkimukseen osallistuneet pohjoissavolaiset yritykset (N=258) olivat toimineet kes-
kimäärin 16 vuotta. Alle viiden vuoden ikäisiä yrityksiä oli liki kolmannes.  Valtakun-
nallisesti alle viiden vuoden yrityksiä on noin viidennes kaikista Suomen yrityksistä. 
(Pk-yritysbarometri 1/2007). Kokonaisuudessaan Pohjois-Savossa alle viiden vuoden 
ikäisiä yrityksiä on 17 %. (Pohjois-Savon Pk-yritysbarometri 1/2007). Kuviossa 3 esi-
tetään yritysten ikä luokiteltuna (N=258).  Yritysten pitkäikäisyys tukisi näkemystä 
siitä, että naisten omistamat yritykset ovat vakaita, vastaperustettujen yritysten mää-
rä puolestaan viittaa naisyrittäjyyden viimeaikaiseen lisääntymiseen. 
Kuvio 3. Pohjoissavolaisten naisyritysten ikä luokiteltuna
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Yritysten kannattavuus ja tulevaisuudennäkymät
Pohjoissavolaisista naisyrittäjistä lähes puolet arvioi yrityksensä taloudellisen me-
nestymisen hyväksi tai erinomaiseksi, lähes kaikki pitivät sitä vähintään tyydyttävä-
nä. Huonoksi tai erittäin huonoksi taloudellisen menestymisen arvioi vain noin joka 
kymmenes yrittäjä. Motivaatio toimia yrittäjänä oli yhteydessä arvioon yrityksen 
taloudellisesta menestymisestä: mitä motivoituneempia yrittäjät olivat, sitä parem-
maksi he arvioivat yrityksen taloudellisen menestymisen; tosin syy-seuraus-yhteys 
voi olla myös päinvastainen. Kuvio 4 esittää vastaajien arviot yrityksensä taloudelli-
sesta menestyksestä (N=259). 
Kuvio 4. Pohjoissavolaisen naisyrityksen taloudellinen menestyminen
Yli puolet tutkimukseen osallistuneista naisyrittäjistä piti yrityksensä tulevaisuuden 
näkymiä joko erittäin tai melko hyvinä. Melko huo noksi tai erittäin huonoksi tulevai-
suuden näkymät arvioi vain 6 % vastanneista. Yrittäjien arvioon siitä, miten hyvänä 
he pitivät yrityksensä tulevaisuuden näkymiä, vaikutti naisyrittäjien motivoitunei-
suus työhönsä ja yrityksen taloudellinen menestyminen.
Puolet yrityksistä (44 %) ilmoitti pyrkivänsä kasvamaan vähintään mahdollisuuksi-
en mukaan; tosin voimakkaasti kasvuhakuiseksi kuvasi tilannettaan vain 6 % vas-
tanneista. Melkein puolet vastaajista pyrkii säilyttämään yrityksensä aseman ja joka 
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kymmenennellä ei ollut joko lainkaan kasvutavoitteita tai toiminta oli loppumassa. 
Verrattaessa tilannetta Pohjois-Savon yrityksiin kokonaisuutena näyttäisi siltä, että 
naisyrittäjät eivät olisi niin voimakkaasti kasvuhalukkaita kuin muut yritykset, sillä 
Pohjois-Savon Pk-yritysbarometrissä (1/2007) voimakkaasti kasvuhakuisia yrityksis-
tä oli kymmenen prosenttia.  
Seuraavassa on tarkasteltu joiden yritystoiminnan taustatekijöiden yhteyksiä arvioi-
hin yritysten taloudellisesta tilanteesta. Suuremmat yritykset (liikevaihto yli 33 000 
euroa) arvioivat taloudellisen menestyksensä jonkin verran paremmaksi kuin pie-
nemmät (liikevaihto alle 33 000 euroa). Samoin arviot tulevaisuuden näkymistä ja 
kasvuhalukkuudesta olivat hieman parempia suuremmissa yrityksissä. Vastaavan-
laiset erot näkyivät myös yksinyrittäjien ja ei-yksinyrittäjien arvioissa: yksinyrittäjien 
taloudellinen tilanne ja kehitysnäkymät olivat jonkin verran heikompia kuin muuta 
henkilökuntaa työllistävien yritysten. Yrityksen iällä ei ollut merkittävää yhteyttä ta-
loudelliseen menestykseen tai tulevaisuuden näkymiin. Sen sijaan kasvuhalukkuutta 
löytyi erityisesti nuorista, vain muutaman vuoden toimineista yrityksistä. Mitä mo-
tivoituneempia yrittäjät olivat, sitä paremmaksi he arvioivat yrityksen taloudellisen 
menestymisen, tulevaisuuden näkymät ja kasvuhalukkuuden; tosin syy-seuraus-yh-
teys voi olla myös päinvastainen eli luonnollisesti yrityksen hyvä taloudellinen tilan-
ne myös motivoi ja kannustaa yrittäjiä.
Yritystoiminnan lopettamista tai siitä luopumista oli suunnitellut lähes 40 % vastan-
neista naisyrittäjistä. Lopettamista suunniteltiin keskimäärin noin kuuden vuoden 
aikajänteellä. Toiminnan lopettamista harkinneista puolet uskoi myyvänsä yri tyksen 
ulkopuoliselle toiminnan loputtua. Sukupolvenvaihdosta harkitsi vain vajaat 10 % 
vastanneista. Suurimmalla osalla, jotka harkitsivat yritystoiminnan lopettamista, ei 
ollut tiedossa jatkajaa yrityksen toiminnalle.  Lopettamista koskevat tutkimustulok-
set ovat yhteydessä todennäköisesti siihen, että yrittäjien keski-ikä oli melko korkea. 
Esimerkiksi alle 45-vuotiaista vain 28 % suunnitteli yrityksen lopettamista. Vastaava 
prosenttiosuus yli 46-vuotiailla oli 43 %. 
Tutkimukseen osallistuvien naisyrittäjien yrityksistä kolmannes toimi perheyrityk-
senä. Mukana yritystoimin nassa oli tavallisimmin puoliso. Muut perheenjäse net 
osallistui vat yrityksen toimintaa huomattavasti harvemmin. Yli puolet vastanneista 
ilmoitti saavansa apua yrityksen hoitamiseen läheisiltä ja perheenjäseniltä. Osana yri-
tysverkostoa tai muuta tiivistä yritysliittymää tai -ketjua toimi viidennes yrityksistä. 
Yritystoimintaa vaikeuttavat tekijät  
Yrittäjiä pyydettiin arvioimaan, mitkä asiat vaikeuttavat yritystoimintaa tai ovat sen 
kehittämisen esteinä. Suurimpana yritystoimintaa vaikeuttavana tekijänä tai yritys-
toiminnan esteenä yrittäjänaiset pitivät korkeita työvoimakustannuksia (kuvio 5). Yli 
puolet vastanneista koki sen vaikeuttavan toimintaa melko tai hyvin paljon. Toiseksi 
suurimmaksi kehittämisen esteeksi koettiin verotus ja kolmanneksi sijaisten saata-
vuus.  Myös kilpailun kovuus ja kysynnän riittämättömyys nousivat esiin; yli vii-
dennes vastaajista koki niiden vaikeuttavan melko tai hyvin paljon yritystoimintaa. 
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Pohjois-Savon naisyrittäjistä ainoastaan noin 15 % koki ammattitaitoisten työntekijöi-
den puutteen olevan ongelma. Tulokset olivat pääsääntöisesti samansuuntaisia kuin 
Yrittäjänaisten Keskusliiton vuonna 2007 tekemän jäsentutkimuksen tulokset. 
Sen sijaan edelliset tulokset poikkeavat osittain Pk-yritysbarometrin (1/2007) ja Poh-
jois-Savon Pk-yritysbarometrin (1/2007) tuloksista, sillä niiden mukaan resurssiteki-
jät (mm. ammattitaitoisten työvoiman saatavuus ja toimitilat) koettiin sekä valtakun-
nallisesti että Pohjois-Savossa suurimmaksi yritystoiminnan kehittämisen esteeksi. 
Verotusta ja työvoimakustannuksia ei pidetty valtakunnallisesti eikä Pohjois-Savossa 
merkittävinä yritystoimintaa vaikeuttavina tekijöinä. Todennäköisesti naisten omis-
tamien yritysten työvoimavaltaisuus vaikuttaa naisyrittäjillä korostuneeseen huoleen 
korkeista työvoimakustannuksista. Lisäksi naisten voi olla vaikea saada siirrettyä 
työvoimakustannuksia tuotteen /palvelun hintaan. 
  
Läheisiltä saatavan tuen puute koettiin vähiten toiminnan kehittämistä vaikeuttavak-
si asiaksi. Myös muilta tahoilta saatava tuki ja apu koettiin riittäväksi. Perheen ja työ-
elämän yhteensovittamista melko tai hyvin suurena ongelmana piti noin viidesosa 
vastanneista ja noin kolmasosa vastanneista ei pitänyt sitä lainkaan ongelmana. 
Kuvio 5. Yritystoimintaa vaikeuttavat tekijät
Naisyrittäjien työmotivaatio ja työtyytyväisyys
Pohjoissavolaiset yrittäjänai set oli vat yleisesti ottaen hyvin motivoituneita toimimaan 
yrittäjänä (kuvio 6). 70 % katsoi olevansa joko erittäin tai melko motivoitunut ja vain 
noin 8 % ei ollut eri tyisen tai lainkaan motivoitunut yrittäjänä toimimiseen. Motivaa-
tio toimia yrittäjänä oli hieman korkeampi nuorilla kuin iäkkäämmillä yrittäjillä.  
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Kuvio 6. Pohjoissavolaisten naisyrittäjien motivaatio
Vastanneet yrittäjänaiset tavoitteli vat työssään ennen kaikkea mielenkiintoista työtä 
ja mahdollisuutta käyttää omaa aloitekykyä (kuvio 7). Työn merkitys asiakkaille ja 
työn yhteiskunnallinen hyödyllisyys arvioitiin tärkeämmäksi tavoitteeksi kuin esi-
merkiksi hyvän ansiotason tavoittelu.  
Kuvio 7. Työssä tavoiteltavat asiat
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Naisyrittäjien työtyytyväisyys oli myös vahvaa. Suurin osa vastanneista oli erittäin 
tai melko tyytyväisiä kasvun ja kehittymisen mahdollisuuteen (kuvio 8). Kaikkein 
tyytyväisimpiä naisyrittäjät olivat työnsä itsenäisyyteen, haasteellisuuteen ja tuntee-
seen, että on saavuttanut jotain merkittävää työssään. Tulevaisuuden epävarmuus 
sekä palkka- ja muut työsuhde-edut aiheuttivat eniten tyytymättömyyttä.
Kuvio 8. Tyytyväisyys työhön
Lähes kaikki tutkimukseen osallistuneet naisyrittäjät pitivät työstään ja kokivat että 
työ palkitsee heitä (kuvio 9). Naisyrittäjät olivat myös hyvin sitoutuneita työhönsä ja 
kokivat työnsä olevan keskeinen osa elämäänsä. Yli puolet vastaajista katsoi kuiten-
kin, etteivät he pitäneet riittävästi lomia työstään ja lisäksi heidän perheensä mielestä 
yritystoiminta vei liikaa heidän aikaansa.   
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Kuvio 9. Työhön liittyvät käsitykset
Noin puolet naisyrittäjistä ei ollut kokenut stressiä tai he olivat kokeneet sitä vain 
vähän (kuvio 10, n=260). Sen sijaan melkein joka viides oli kokenut stressiä joko mel-
ko tai erittäin paljon. Naisyrittäjät arvioivat työky kynsä asteikolla 1 – 10 yleisimmin 
olevan 8, vaihtelun ollessa neljästä kymmeneen. Suurin osa kyselyyn vastanneista 
naisyrittäjistä jatkaisi yrittäjinä vaikka saisi riittävän toimeentulon muutenkin, vain 
vajaa viidennes luopuisi työstä koko naan. 
Kuvio 10. Pohjoissavolaisten naisyrittäjien kokema stressi
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Suurin osa naisyrittäjistä koki tosin olevansa väsyneitä työpäivän päätyttyä ja te-
kevänsä kovasti töitä (kuvio11). Lisäksi yli puolet koki olevansa väsyneitä jo töihin 
lähtiessä. Sen sijaan työtä ei koettu yleisesti rasittavaksi tai turhaut tavaksi. Tulosten 
perusteella voisi todeta, että yrittäjyys vaatii paljon, mutta se myös antaa paljon, sillä 
siitä ollaan harvoin valmiita luopumaan.   
Kuvio 11. Työssä jaksaminen
Yhteenveto Pohjois-Savon naisyrittäjien vahvuuksista 
ja huolista 
Perinteisesti yrittäjyystutkimus on osoittanut alueellisia eroja yritystoiminnan ak-
tiivisuudessa ja myönteisessä kehityksessä. Pohjois-Savon naisyrittäjien tutkimus ei 
tuonut esille kovin suuria eroja suhteessa valtakunnalliseen tai alueelliseen yritysnä-
kymään. Naisten omistamat yritykset olivat suuntautuneet pääsääntöisesti perintei-
sille naisaloille ja olivat pieniä, joko yrittäjän työllistäviä tai muutaman työntekijän 
yrittäjän lisäksi työllistäviä.    
Myönteistä kuvauksessa oli yritysten pitkäikäisyys. Keskimäärin yritykset olivat toi-
mineet jo 16 vuotta. Näin yritykset ovat pääsääntöisesti vakaita ja vahvan harkinnan 
jälkeen perustettuja. Lähes kaikki naisyrittäjät pitivät työstään ja olivat työkykyisiä, 
vaikka yrittäminen oli usein paljon työtä vaativaa.  Näin naisyrittäjyys on nähtävä 
sekä taloudellisesti vakaana että yrittäjille iloa tuottavana. 
Tulevaisuuden huolena nousi edelleen esille naisyrittäjien heikompi kasvuhalukkuus 
verrattuna miesyrittäjiin. Yritystoiminnan kehittymisen esteet erosivat osittain mies-
ten yrityksistä. Esimerkiksi naisyrittäjille korkeat työvoimakustannukset ja siihen lii-
tettynä pääasiallisesti naisten palkkaaminen yrityksiin on erityisen suuri kysymys ja 
todennäköisesti myös todellinen kasvun este. Sen sijaan viime aikoina voimakkaasti 
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julkisuudessa esillä ollut työvoimapula ei korostunut naisyrittäjien huolena. Yritys-
toiminnan laajentumisen esteenä ei karrikoiden sanottuna ole työvoiman löytymi-
nen, vaan palkkaamiseen liittyvät korkeat kustannukset. 
Kuva naisyrittäjyydestä on tilastojen ja tutkimusten mukaan edelleen vahvasti pai-
nottunut niin sanotuille naisten aloille. Kuitenkin naisyrittäjyyden edistäminen ja 
arvostuksen lisääntyminen ovat monipuolistaneet naisyrittäjyyden kuvaa. Naisyrit-
täjyyden kasvu on vahvistanut uskoa siihen, että naisyrittäjyydellä on tärkeä rooli 
myös yhteiskunnan taloudelliselle hyvinvoinnille ja yhteiskunnan menestymisel-
le. Pohjois-Savon naisyrittäjät vahvistavat kuvaa sekä jaksavista ja motivoituneista 
naisyrittäjistä, että jatkuvasti kehittyvästä naisyrittäjyydestä. 
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Naisyrittäjät jopa miehiä parempia? – 
Elinkeinovastaavien ajatuksia 
naisyrittäjyydestä 
Suvi Tiirikainen, Anneli Hujala & Sari Rissanen
Hyvinvoinnin ja Suomen talouden menestyksen on väitetty kulkevan käsi kädessä. 
Talouden menestyksen on uskottu syntyvän kannattavissa ja liiketoiminnassaan in-
novatiivisissa yrityksissä. Elinkeinopolitiikalla huolehditaan, että liiketoiminta- ja 
innovaatioympäristö ovat Suomessa kansainvälistä huippua. (Elinkeinopolitiikan 
suuntaviivat 2006.) Naiset ovat tulleet elinkeinopoliittisesti mielenkiintoisemmaksi 
yrittäjäryhmäksi. Politiikkaohjelmissa naisyrittäjyys ja esimerkiksi hoivayrittäjyys 
on syrjäyttänyt edellisen vaiheen informaatioteknologiaan liittyvää miesyrittäjyyttä. 
Voidaankin kysyä, millä tavalla sukupuolinäkökulma on otettu, ja pitäisi ottaa huo-
mioon yrittäjyyden edistämisessä yhteiskunnallisella ja paikallisella tasolla. 
Tässä artikkelissa (4) luodaan ensin katsaus naisyrittäjyyden edistämiseen yleisellä 
tasolla Suomessa ja sen jälkeen kuvataan paikallisten yrittäjyyden edistämisen asian-
tuntijoiden näkemyksiä siitä, millainen on naisyrittäjyyden tila ja tulevaisuus Poh-
jois-Savossa. 
Naisyrittäjyyden edistäminen
Naisyrittäjyyttä koskeva kehittämistoiminta on vahvistunut viime vuosina. Naisten 
yhä vahvempi osallistuminen liike-elämään on vaikuttanut siihen että naisyrittäjien 
yrityspalvelutarpeet on pyritty ottamaan paremmin huomioon julkisessa palvelutar-
jonnassa. Toimia, jotka liittyvät yrittäjyyden edistämiseen voidaan tarkastella ainakin 
kahdella tasolla. Yrittäjän oma osaaminen ja valmiudet ovat huomion keskipisteenä 
silloin, kun kyseessä on itse yrittäminen ja toimeentulon hankkiminen yritystoimin-
nan avulla. Niiden kehittäminen tapahtuu koulutuksella, neuvonnalla ja ohjauksella. 
Toinen taso on laajempi ja yleisempi, yritystoiminnan edellytysten ja mahdollisuuk-
sien turvaaminen ja kehittäminen yhteiskunnassa. (Polo, 2004.)
Myös Suomen eduskunta on sitoutunut edistämään yrittäjyyden kehittymistä maas-
samme. Ensimmäisellä Vanhasen hallituksen kaudella naisyrittäjyyteen kiinnitettiin 
huomiota yrittäjyyden politiikkaohjelmassa. Se oli osa hallituksen toteuttamaa ta-
lous- ja elinkeinopolitiikkaa. Ohjelman tavoitteena oli luoda yrittäjyydelle sellaiset 
toimintapuitteet, jotka edistävät yritysten perustamista, kasvua ja kansainvälistymis-
tä. Siinä korostettiin yritysten ja yrittäjien merkitystä maan taloudellisen kasvun ja 
työllisyyden rakentajina. (Yrittäjyyskatsaus 2006.) Naisyrittäjyydessä nähtiin piile-
vän yrityspotentiaalia ja Kauppa- ja teollisuusministeriön yrittäjyyden politiikkaoh-
jelman tavoitteeksi asetettiin kasvattaa naisten osuutta yrittäjistä 40 prosenttiin tule-
vaisuudessa. (Yrittäjyyden politiikkaohjelma 2006.) 
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Kyrön ja Hyrskyn (2006) tutkimuksen mukaan yrittäjyyden edistämistä tulisi tar-
kastella myös sukupuolinäkökulmasta. Heidän mielestään näkemys sukupuolineut-
raalista yhteiskunnasta tulisi hylätä, sillä se voi johtaa sukupuolisokeuteen, jolloin 
erilaisuuteen liittyvät asiat voivat jäädä huomioimatta. Kyrö ja Hyrsky nostavat 
naisyrittäjyyden kriittisiksi ongelmiksi muun muassa yrityksen perustamisen hyvin 
pitkän harkinta-ajan, kansainvälistymisen ja yrityksen kasvattamisen. Tutkijat myös 
mainitsevat, että kynnys perustaa yritys madaltuu lisäämällä yrittäjyyskasvatusta 
naiskoulutusaloille. Lisäksi sitä tulisi kehittää sellaisilla toimialoilla, joilla ei vielä ole 
yrittäjäperinteitä. Euroopan-laajuisen naisyrittäjyyden edistämistä koskevan Best-
hankkeen mukaan naisyrittäjien ongelmat olivat hyvin samankaltaisia maasta riippu-
matta. Naisilla nähtiin olevan kuitenkin miehiin verrattuna erilainen lähestymistapa 
esimerkiksi yrityksen johtamiseen. Best-hankkeen mukaan juuri näistä eroavaisuuk-
sista johtuen on huomioitava sukupuolinäkökulma, kun suunnitellaan ja toteutetaan 
naisyrittäjille suunnattuja kehittämistoimenpiteitä. (Good Practices in the Promotion 
of Female Entrepreneurship: Examples of Europe and other OECD Countries 2002.)
Myös Suomessa asetettiin, osana yrittäjyyden politiikkaohjelmaa, keväällä 2004 työ-
ryhmä pohtimaan naisyrittäjyyden edellytysten vahvistamista Suomessa. Toimikun-
nan raportissa “Naisyrittäjyys. Nykytilanne ja toimenpide-ehdotuksia” kartoitettiin 
naisyrittäjyyden asemaa ja merkitystä Suomessa, sekä esitettiin erilaisia toimenpitei-
tä, joilla naisten kiinnostusta yrittäjyyteen voisi edistää ja vahvistaa. Naisyrittäjyyden 
tukemisella haluttiin vaikuttaa työllisyyteen, tasa-arvoon ja alueelliseen kehitykseen. 
Keskeisiksi lähtökohdiksi työryhmän työssä nousivat naisyrittäjyyden edistämisen 
avulla vaikuttaminen tasa-arvokehitykseen ja työllisyyden paranemiseen. Laatimas-
saan raportissa työryhmä ehdotti toimenpiteitä, jotka liittyivät läheisesti hallituksen 
yrittäjyyden politiikkaohjelman hankkeisiin. Toimenpiteet liittyivät yrittäjyyden ja 
perhe-elämän yhteensovittamiseen, sosiaaliturvaan, rahoitukseen ja neuvontaan, 
valmennukseen, osaamiseen ja tiedottamiseen, sekä tutkimukseen ja tilastointiin. 
(Naisyrittäjyys, nykytilanne ja toimenpide-ehdotukset 2005.) Yrittäjyyden politiikka-
ohjelman loppuraportista ilmenee, että useimmat naisyrittäjyyden toimenpide-ehdo-
tuksista ovat edenneet ja osa toimenpiteistä on käynnissä. 
Naisyrittäjän sosiaaliturva 
Yrittäjien sosiaaliturvan heikkous on esitetty usein esteenä palkansaajien halulle siir-
tyä yrittäjäksi. Tähän liittyen Vanhasen hallitus asetti vuonna 2003 työryhmän sel-
vittämään yrittäjien sosiaaliturvaan liittyviä kehittämistarpeita.  Työryhmä julkaisi 
elokuussa 2005 selvityksen, joka julkaistiin osana hallituksen yrittäjyyden politiik-
kaohjelmaa. (Tiedote 2005, Yrittäjien sosiaaliturvaan parannuksia.)  Työryhmä ei löy-
tänyt Suomessa laajoja ongelmia kansainvälisesti tarkasteltuna. Useaan Euroopan 
Unionin jäsenmaahan verrattuna suomalaisten yrittäjien lakisääteinen sosiaaliturva 
on kattavampi kuin muualla.  Perustavoitteena Suomessa on ollutkin turvata kaikille 
ansiotyötä tekeville kohtuullinen ja riittävä sosiaaliturva.  (Tiedote 2005, Yrittäjien 
sosiaaliturvaan parannuksia.) 
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Kuitenkin yrittäjien sosiaaliturvaan liittyi myös tuolloin joitakin ongelmia, jotka ovat 
yleisempiä pienille yrityksille ja itsensä työllistäville yrittäjille. Yksi ongelmista oli 
esimerkiksi se, että yrityksessä työskentelevä perheenjäsen voidaan katsoa yrittäjäksi, 
vaikka hänelle olisi maksettu TEL-palkka. Toinen epäkohta yrittäjien sosiaalietuuk-
sissa liittyi työttömyyden määrittelyyn. Hankala on todeta, milloin yrittäjä on työtön 
tai onko yrityksellä mahdollista työllistää yrittäjän perheenjäseniä. (Naisyrittäjyys, 
nykytilanne ja toimenpide-ehdotuksia 2005.)  
Joitakin sosiaaliturvaan liittyviä epäkohtia poistettiin hallituskauden 2003–2007 aika-
na. Esimerkiksi yrittäjien sairausajan karenssi lyhennettiin entisestä yhdeksästä päi-
västä neljään, joten se on nyt sama kuin palkansaajilla. Lisäksi yrittäjien on ollut mah-
dollista vuoden 2007 alusta lukien saada osasairauspäivärahaa pitkien sairaslomien 
aikana. Lisäksi yrittäjillä on nykyisin mahdollisuus palata työhönsä 60 sairauspäivän 
jälkeen osa-aikaisesti ja edelleen saada osasairauspäivärahaa palkan lisäksi. 
Ennen vuotta 2005 yrittäjillä oli palkansaajiin nähden heikompi eläketurva. Kyseisen 
vuoden työeläkeuudistuksessa vanhuuseläkeikä muuttui joustavaksi ja taloudelliset 
kannustimet työn jatkamiseen paranivat. Yrittäjien eläketurva verrattuna palkansaa-
jien eläketurvaan on tällä hetkellä tasa-arvoisempi kuin aikaisemmin. Molemmilla 
eläkkeen kertyminen alkaa 18-vuotiaana ja päättyy 68-vuotiaana. Naisyrittäjien osal-
ta eläkkeen kertymisen perusteet ovat parantuneet. Eläkettä kertyy nykyisin myös 
esimerkiksi äitiysloman ajalta sekä tiettyjen palkattomien kausien aikana, kuten al-
le kolmevuotiaan lapsen kotona hoitamisen ajalta. Yrittäjien eläkemaksua on myös 
muutettu joustavammaksi. Yrittäjä voi halutessaan säädellä eläkemaksun suuruutta 
niin että ns. hän “hyvinä vuosina” maksaa suurempaa maksua ja puolestaan “huo-
nona vuosina” maksaa vähemmän. Joustomaksu parantaa erityisesti naisyrittäjän 
asemaa. Joustomaksu mahdollistaa perhesuunnittelun, äitiys- ja vanhempainloman 
pidentämisen ja lisäksi se auttaa osa-aikaista työtä tehdessä. (Yrittäjyyden politiikka-
ohjelma -loppuraportti.)
Neuvoja ja konkreettista tukea
Naisyrittäjille suunnattuja palveluja tarjoavat muun muassa TE-keskukset, Finnvera, 
Naisyrittäjyyskeskus ry ja Yrittäjänaisten Keskusliitto ry. Yritystoimintaa aloittavan 
naisyrittäjän apuna liiketoimintasuunnitelman ja liikeidean toteuttamiskelpoisuuden 
arvioinnissa ovat uusyrityskeskus, seudulliset yrityspalvelut tai TE-keskukset. Myös 
alueelliset maa- ja kotitalousnaisten piirikeskusten yritysneuvojat tarjoavat kehittä-
mispalveluja maaseudun nais- ja perheyrityksille. Suomessa on toteutettu, käynnissä 
tai käynnistymässä myös useita kansallisia ja kansainvälisiä esimerkiksi EU-rahoit-
teisia kehittämishankkeita. Kehittämishankkeet sisältävät mm. yritysneuvontaa ja 
koulutusta yrityksen perustamista suunnitteleville ja jo toimiville yrityksille. Useat 
naisyrittäjähankkeet sisältävät myös verkostoitumista ja mentorointia.  Yhteistyö 
toisten yrittäjien kanssa on tärkeää, varsinkin alkavalle naisyrittäjälle. Tiedollista tu-
kea naisyrittäjille löytyy myös internetistä. Yritys–Suomi-portaaliin on maaliskuussa 
2006 avattu naisyrittäjyysosio. Naisyrittäjille ja yrittäjäksi aikoville naisille suunna-
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tusta tietopaketista löytyvät julkisen organisaation tarjoamat kehittämis-, koulutus-, 
neuvonta-, markkinointi- ja rahoituspalvelut. 
Rahoituksen näkökulmasta yksi keskeinen toimija on Finnvera Oyj, joka on valtion 
omistama yhtiö. Yhtiön tarkoituksena on täydentää rahoitusmarkkinoita ja edistää 
toiminnallaan yritystoiminnan, alueiden ja viennin kehitystä. Finnveralla on erillinen 
laina naisyrittäjille. Naisyrittäjälaina on Finnvera Oyj:n tuote, joka on tarkoitettu yri-
tykselle, jossa naiset ovat enemmistöosakkaina ja jota yksi naispuolisista osakkaista 
johtaa päätoimisesti. Naisyrittäjälainaa voi lisäksi täydentää työministeriön myön-
tämällä starttirahalla. Starttirahan tarkoituksena on edistää uuden yritystoiminnan 
syntymistä ja työllistymistä. Päätöksen starttirahan myöntämisestä tekee työvoima-
toimisto, joka ottaa huomioon mm. alan yritysten kilpailutilanteen ja uuden yritystoi-
minnan tarpeen paikkakunnalla. (www. mol.fi )
Myös tietyt poliittiset päätökset ja lait ovat tukemassa tiettyjen alojen naisyrittäjyyttä. 
Esimerkiksi kotitalousvähennys on synnyttänyt uusia palvelualan yrityksiä, etenkin 
naisvaltaisille aloille. Kotitalousvähennyksen piirissä olevat palvelut ovat ns. henki-
lökohtaisia palveluja. Vähennykseen oikeuttaa verovelvollisen kotona tai vapaa-ajan 
asunnossa tehty kotitaloustyö, hoiva- ja hoitotyö tai kunnossapito/ peruskorjaustyö. 
Vuoden 2005 alusta vähennysoikeutta laajennettiin koskemaan myös työtä, joka on 
tehty verovelvollisen lähisukulaisten asunnossa. (www.vero.fi .)
Elinkeinovastaavien näkemyksiä 
Pohjois-Savon naisyrittäjyydestä
Paikallisella tasolla kuntien elinkeinovastaavat ovat lähinnä yrittäjiä oleva neuvova 
taho. Elinkeinovastaajien näkemykset yrittäjyydestä muokkaavat myös osaltaan ku-
vaa alueen naisyrittäjyydestä. Tästä johtuen heidän näkemyksensä naisyrittäjyydestä 
ja siihen liittyvistä asioista ovat kiinnostavia ja luovat lisävaloa kuvaan naisyrittäjyy-
destä ja sen edistämisestä.  
Reaktioketju-hankkeen tutkimuksen yhtenä osiona haastateltiin Pohjois-Savon elin-
keinovastaavia ja muita yritysasioista vastaavia (esim. kunnanjohtajat tai kuntien 
kehityspäälliköt) loka-marraskuussa 2005. Mukana tutkimuksessa olivat kaikki 23 
Pohjois-Savon kuntaa edustajiensa kautta. Haastatelluille esitetyt kysymykset olivat 
seuraavat: 
1. Minkälainen on naisyrittäjyyden tila tutkitussa kunnassa?
2. Miten kunta tukee naisyrittäjyyttä?
3. Mikä on yhteiskunnallisen tuen merkitys naisyrittäjyyden kehittymiselle?
4. Mitkä ovat naisyrittäjien osaamis- ja koulutustarpeet?
5. Millainen näkemys elinkeinovastaavilla on naisyrittäjyyden 
    tulevaisuudesta tutkitussa kunnassa?
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Naisyrittäjyyden tila hyvä Pohjois-Savossa 
Pohjois-Savon kuntien elinkeinovastaavat näkivät naisyrittäjyyden tilan pääosin hy-
vänä. Joitakin eroja kuntien välillä oli kuitenkin havaittavissa. Suuremmissa ja vä-
estöltään kasvavissa kunnissa naisyrittäjyyden näkymät olivat hieman paremmat. 
Naisyrittäjyyttä oli edelleen vähemmän kuin miesyrittäjyyttä. Lähes kaikissa tutki-
tuissa kunnissa naisyrittäjyys oli kuitenkin ollut kasvussa viime vuosina. Jopa puo-
let viimeisimmän vuoden aikana perustetuista uusista yrityksistä oli naisyrityksiä. 
Joidenkin kuntien kohdalla oli nähtävissä, että uusista yrityksistä suurempi osa oli 
nais- kuin miesyrityksiä. Myös perheyrityksissä toimi aktiivisesti naisia. 
 “Naisyrittäjien määrä on kasvanut voimakkaasti viime vuosina. Kokonaismäärästä  
 yrittäjyyskategoriassa naisyrittäjiä on n. neljännes. Enemmän syntyy naisyrittä- 
 jyyttä kuin miesyrittäjyyttä.”
Vastaajien kuvausten mukaan naisyrittäjät olivat tyypillisesti pieniä yrityksiä palve-
lutoimialoilla. Yrittäjyydessä oli voimakkaasti nähtävissä perinteinen naisten ja mies-
ten välinen ammattijakauma. Naiset toimivat yrittäjinä pääasiassa hyvinvointi-aloilla 
(mm. kotipalvelu, terveydenhoito) ja palvelualoilla (mm. kaupanala, pitopalvelu, ra-
vintola- ja matkailuala, siivousala, kampaamo- ja kauneudenhoitoala). 
 “Kauppaliikkeitä ja palvelualan yrityksiähän ne ovat, aika pieniä tietysti. Miesten  
 omistamista eroavat sillä tavalla. Kuitenkin varmaan ovat aika tyypillisiä naisyrit- 
 täjiä.”
 “Naisyrittäjät ovat aika tyypillisesti pieniä yrityksiä palvelutoimialoilla. Siinä nä- 
 kyy perinteinen ammattijakauma aika voimakkaasti. Tämä on naisyrittäjyydelle  
 leimaa antava piirre edelleen.”
Joidenkin kuntien alueen naisyrittäjät ovat melko iäkkäitä ja ongelmaksi oli muo-
dostunut sopivan jatkajan löytäminen yritystoiminnalle. Kunnissa tunnettiin huolta 
siitä, että tällaiset hyvät yritykset ja liikeideat kuolevat. Jos suvussa ei ole jatkajaa, sitä 
on vaikea saada muualta tai sitä ei edes osata hankkia suvun ulkopuolelta. Joissakin 
selvitykseen osallistuneissa kunnissa oli haastateltavien mukaan myös paljon nuoria 
ja nuorehkoja naisyrittäjiä.
Joidenkin vastaajien mielestä naisyrittäjät pärjäsivät tietyissä asioissa miehiä parem-
min. Naisten omistamat yritykset nähtiin hyvin toimivina, usein ‘varman päälle pe-
laavina’ yrityksinä. Erään haastateltavan mukaan naisyritysten kanssa oli vähemmän 
ongelmia kuin yritysten kanssa keskimäärin. Vahvuudeksi mainittiin myös se, että 
naiset osaavat tehdä yhdessä töitä: naisyrittäjyysyhdistys ja kehittämishankkeet nos-
tettiin hyviksi esimerkeiksi yhteistyöstä. Niiden katsottiin myös vaikuttaneen siihen, 
että ko. paikkakunnalla naisyrittäjyyden tila oli varsin hyvä.  Naisyrittäjiä kuvattiin 
tarmokkaiksi, oman alansa hyvin osaaviksi ja harkitseviksi. Toisaalta arveltiin, että 
kynnys lähteä yrittäjäksi saattaa juuri varovaisuuden takia olla korkeampi kuin mie-
hillä. 
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 “Sanoisin, että meillä naisyrittäjien tila on hyvä. En erittelisi millään tavalla nai- 
 sia ja miehiä, samalla viivalla...  erittäin toimivia yrityksiä ja hyviä yrittäjiä... jopa  
 sanoisin, että jossain kohtaa parempia kuin miehet. Uskaltavat yrittää ja tehdä asi- 
 oita. Vaikea verrata naisia ja miehiä. Kyllä näkisin ihan samalle viivalle, ei tässä ole  
 mitään eroa ole, jopa toisinpäin.”
 “Naiset ovat paljon harkitsevaisempia yrityksen perustamiseen. Ne laskee, miettii,  
 tutkii ja harkitsee moneen kertaan ennen yrittäjyyteen ryhtymistä. Miehet toden 
 näköisesti on paljon suoraviivaisempia siinä mielessä.”
Kunnan tuki naisyrittäjille
Naisyrittäjyyttä ei tuettu selvitykseen osallistuneissa kunnissa mitenkään erityisesti. 
Yrittäjyyden tukeminen tapahtui tasa-arvoisesti mies- tai naisyrittäjiä erottelematta ja 
jokainen tilanne arvioitiin tapauskohtaisesti. 
 “Miten kunta tukee naisyrittäjyyttä…Mitään erityisiä tukimuotoja ei ole...  
 Naisyrit täjille ei ole mitään erityistä, eikä ole oikein ollut mitään paineitakaan 
 kehittää.”
 “Niin, kunta tukee naisyrittäjyyttä… ei sinänsä naisyrittäjyyttä sinänsä tueta 
 erikseen.... Eli naisyrittäjä ei saa mitään erityistä tukea naisyrittäjyyden perusteel- 
 la. Yrityksiä tuetaan tasa-arvoisesti sukupuoleen katsomatta.”
Yrityksiä tuettiin pienimuotoisin toimenpitein useimmissa kunnissa, riippumatta sii-
tä oliko kyseessä mies- vai naisyrittäjä. Taloudelliseen tukemiseen kunnilla ei ollut 
merkittäviä resursseja. Joissakin kunnissa yrittäjien tukemiseen on varattu pienimuo-
toinen määräraha, jota myönnettiin tapauskohtaisesti mm. uusien yritysten inves-
tointeihin, messujen osallistumiskulujen kattamiseen, alkuvaiheen markkinointiin 
tai tuotekehitykseen, toimitilojen hankkimiseen tai konsultointipalvelujen käytön 
kustannuksiin. Kunnan tarjoama tuki yrittäjille painottui yleisiin yrityspalveluihin, 
kuten neuvontaan ja ‘henkisen tason’ tukemiseen.
 “Yleisesti tietysti kunta tukee yrittäjyyttä esim. järjestelemällä toimitiloja. Yritys 
 palvelut on ja neuvotaan yrittäjiä kaikin mahdollisin keinoin. Mitään erikoisia yri- 
 tystukia ei ole.”
Kuntien osallistuminen naisyrittäjien resurssihankkeisiin olivat esimerkkejä konk-
reettisista ja vain naisyrittäjille suunnatuista kunnan tuista. Muutama kunta oli ollut 
mukana tukemassa naisyrittäjyyttä osallistumalla tilojen kunnostushankkeisiin ja lai-
tehankintoihin.
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Yhteiskunnallisen tuen merkitys naisyrittäjyyden kehittymiselle
Yhteiskunnallisilla tukimuodoilla (esim. kotitalousvähennys, starttiraha ja naisyrit-
täjälaina) oli selvitykseen osallistuneiden Pohjois-Savon kuntien elinkeinovastaavien 
mielestä suuri merkitys naisyrittäjyyden kehittymiselle. Yhteiskunnan tarjoamien tu-
kimahdollisuuksien hyödyntäminen nähtiin jopa ainoana keinona lähteä yrittämään. 
Yhteiskunnalta toivottiin jatkuvaa kehitystyötä ja keinoja yrittäjyyden tukemiseen 
yleensä. Olemassa olevia yhteiskunnallisia tukimuotoja oli myös aktiivisesti hyö-
dynnetty. Selvityksessä kävi ilmi, että kaikki kuntien elinkeinovastaavat eivät olleet 
täysin selvillä yhteiskunnallisten tukimuotojen sisällöistä. Toiset pohtivat myös tasa-
arvoisuutta yhteiskunnallisissa tukimuodoissa ja sitä, tarvitaanko naisyrittäjyyden 
tukemisessa erilaisia elementtejä kuin muussa yrittäjyydessä. Seuraavassa kahden 
kunnan elinkeinovastaavan näkemys yhteiskunnallisen tuen merkityksestä:
 ”Yhteiskunnallisen tuen merkitys on varmasti suuri naisyrittäjille, koska perintei- 
 sesti ja nykyäänkin perhe, lapset ja kodin hoitaminen on suurelta osin naisten har- 
 teilla. Tämä on sitten vaikuttamassa myös mahdollisuuteen lähteä yrittämään. Sil- 
 loin ajattelen, että kotitalousvähennys, starttiraha ja naisyrittäjälaina ovat hyviä  
 yrittäjyyttä tukevia keinoja.”
 ”Naisyrittäjälaina on ollut hyvä kikka markkinoida rahoitustuotetta ja se on tullut  
 entistä enemmän tietoisuuteen. Se on myöskin kannustanut naisia yrittäjyyteen ja  
 ollut monelle tämmöinen positiivinen henkinenkin tuki, rohkaisu yrittäjyyteen.”
Kotitalousvähennyksen periaatteellisena tavoitteena on ollut parantaa työllisyyt-
tä lisäämällä kotitalouspalveluiden kysyntää ja tarjontaa. Niillä toimialoilla, mihin 
naisyrittäjät ovat suuntautuneet, kotitalousvähennyksellä nähtiin olevan kasvavaa 
merkitystä. Kotitalousvähennyksen katsottiin aktivoivan etenkin hoiva- ja palve-
luyrittäjyyttä. Erään haastatellun arvion mukaan joidenkin yritysten perustamisen 
edellytyksenä on ollut se, että kotitalousvähennys on ollut käytettävissä. Kotitalo-
usvähennyksen merkityksen naisyrittäjyydelle odotettiin kasvavan tulevaisuudessa. 
Kunnissa oli sellainen näkemys, että asiakaspuolella oli toistaiseksi vielä vähän tietoa 
kotitalousvähennyksen käyttömahdollisuuksista. Toisaalta oletettiin, että ihmisten 
ostovoima hankkia näitä kotitalousvähennyksen piirissä olevia palveluja kasvaisi 
tulevaisuudessa. 
Starttirahan hyödyntäminen oli ollut useimmissa kunnissa yleisempää kuin naisyrit-
täjälainan. Starttirahakäytännön uudistuminen koskemaan myös muita kuin työt-
tömiä oli lisännyt tuen merkittävyyttä, myös naisyrittäjille. Riippuen kunnasta, 
naisyrittäjälainan käytön yleisyydessä oli suuriakin eroja. Naisyrittäjälainan käyttö 
oli joidenkin kuntien elinkeinovastaavien mielestä jäänyt vähäiseksi, koska useissa 
naisten perustamissa yrityksissä investoinnit eivät ole kovin suuria. Suhtautuminen 
naisyrittäjälainaan oli kuntien elinkeinovastaavilla ristiriitaisempaa kuin muihin yh-
teiskunnallisiin tukimuotoihin. Joissakin kunnissa naisyrittäjälaina nähtiin psyko-
logisena kädenojennuksena naisyrittäjille, vaikka naisyrittäjä voi yhtä hyvin hakea 
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pienyrittäjälainaa. Toisaalta löytyi myös mielipide siitä, että miesyrittäjille myönne-
tään pienyrittäjälainaa naisyrittäjiä helpommin. 
Naisyrittäjien osaamis- ja koulutustarpeet
Kuten jo aiemmin on todettu, yrittäjäksi ryhtyvät naiset ovat yleensä taitavia omassa 
ammatissaan. Kuitenkin yrittäjyys vaatii myös muunlaisia taitoja. Viime vuosina eri-
laisen yrittäjyyskoulutuksen rooli on korostunut sekä erillisinä yrittäjyyskoulutuk-
sina että osana yrittäjien omaa ammatillista koulutusta. Esimerkiksi valtion yrittä-
jyysohjelmat ovat korostaneet, että yrittäjyysopetus olisi aloitettava jo perusopetuk-
sessa. Toisaalta yrittäjyyden opetuksen tutkimus on vahvistunut. Vastaajien mielestä 
naisyrittäjien katsottiin tarvitsevan samanlaista yrittäjyyteen liittyvää peruskoulu-
tusta kuin miestenkin.
 “...minusta naisyrittäjät tarvitsevat samanlaista osaamista ja koulutusta kuin mies 
 yrittäjätkin. Siellä puhutaan hinnoittelusta, markkinoinnista, tulosanalysoinnista  
 ja budjetoinnista.”
 “Millaista osaamista ja koulutusta…Minusta se on ihan sama, koska samat yrit- 
 tämisen lainalaisuudet siellä on olemassa. Ei minun mielestäni mitään erityistä, 
 erityisesti naisille suunnattua koulutusta tarvita. Ne on ihan nämä normaalit, 
 yrittäjyyteen liittyvät perusjutut.”
 “Tässä tekee mieli ottaa esille kysymys siitä, pitääkö naisille järjestää erikseen
  koulutusta. On erilaisia naisia (mielipiteitä), jotkut on ehdottomasti sitä miel- 
 tä, ttä he eivät halua naisille erikseen järjestettävää koulutusta (vaan yhteistä yrit- 
 täjyyttä edistävää koulutusta miesten kanssa). Joidenkin mielestä on helpompi pu-    
 hua asioista vertaistensa kanssa. Ongelmat saattavat olla hieman eri tyyppiset 
 tai niitä käsitellään hieman eri tavalla.”
Liiketoimintaosaaminen koettiin yrittäjien tärkeimmäksi kehittämisen kohteeksi. 
Yrityssuunnittelu, markkinointi, hinnoittelu, budjetointi, tilinpäätökset ja tulosana-
lysointi olivat keskeisimmät alueet, joissa oli selvää osaamisvajetta nähtävissä. Myös 
kielitaidon ja ATK-osaamisen alueilla nähtiin koulutustarpeita. Yrittäjyyskoulutusta 
suositeltiin etenkin toiminnan alkuvaiheessa oleville yrittäjille. Aikaisemmat tutki-
mukset ovat osoittaneet, että voi olla tärkeää, että yrittäjyyden eri vaiheissa koros-
tetaan erilaista yrittäjyyskoulutusta (ks.Rissanen & Karhunen 2004).  Myös naisyrit-
täjien väliseen yhteistyön kehittämiseen nähtiin olevan tarvetta. Verkostoitumisesta 
nähtiin olevan monia synergiaetuja naisyrittäjille. Näitä ovat esimerkiksi vertaistuki 
ja toistensa sijaisena toiminen lomien aikana.
Useissa kunnissa oli pyritty tarjoamaan yrittäjille erilaista yritysosaamiseen liittyvää 
koulutusta. Kuitenkaan yrittäjät eivät ole olleet kovinkaan aktiivisesti osallistumassa 
näihin koulutuksiin. Yrittäjien koulutustarpeiden arvioinnissa katsottiin tärkeäksi, 
että näitä tarpeita kysytään yrittäjiltä itseltään. Toisaalta koulutuksen järjestäminen 
ja ajoitus vaatii selkeästi yrittäjälähtöistä suunnittelua. 
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Naisyrittäjyyden tulevaisuus kunnassa
Haastateltavien näkemykset naisyrittäjyyden tulevaisuudesta olivat pitkälle saman-
suuntaisia sen kanssa, millaisena he näkivät naisyrittäjyyden nykytilan kunnassa. 
Naisyrittäjyyden uskottiin edelleen jatkavan viime vuosien kasvusuuntaa. Eroa 
mies- ja naisyrittäjyyden tulevaisuudennäkymissä ei haluttu korostaa. Suurimmat 
naisyrittäjyyden kasvumahdollisuudet nähtiin kuitenkin naisten perinteisillä aloilla 
hoivassa, matkailussa ja muissa palveluissa. 
 “Tulevaisuus... niin tämä sosiaalipuoli ja hyvinvointipalvelut... siihenhän nyt tie- 
 tysti liittyy matkailua ja sen tyyppistä. Kyllä sillä varmasti on kasvumahdollisuuk- 
 sia edelleenkin.”
 “Kunnassa voisi olla enemmän naisyrittäjyyttä, mutta mille alalle se suuntautuisi,  
 ehkä jotain palvelua se varmasti olisi.”
Kunnan koko, elinkeino- ja ikärakenne vaikuttivat siihen, miten naisyrittäjyyden 
nähtiin kehittyvän tulevaisuudessa. Matkailu ja matkailupalvelut olivat vahva kas-
vualue useassa alueen kunnassa. Mikäli kunnassa oli suhteellisen iäkästä väestöä, 
hoivapalvelu nähtiin kasvualueena. Sekä pienten että suurten hoivapalveluyritysten 
määrän uskottiin kasvavan. Toisaalta arveltiin, että väestön ikääntyminen ei välttä-
mättä lisää yksityisten hoivapalvelujen käyttöä. Ihmisillä tulee olla myös taloudel-
lisia mahdollisuuksia ja halua käyttää näitä palveluja. Hoivayrittäjyyteen kaivattiin 
koko Suomen mittakaavassa järkevää ja yhtenäistä toimintamallia.
Julkisen vallan rakenteiden muuttuessa kasvupotentiaalia uskottiin tulevan nimen-
omaan naisvaltaisen yrittäjyyden alueille. Tämän vuoksi joissakin kunnissa nähtiin 
tärkeänä, että jo nyt tiedostettaisiin tämän kaltaiset kehitysnäkymät ja kannustettai-
siin yrittäjiä tiettyyn suuntaan yritystoiminnassa.
Monissa kunnissa oli tarvetta esim. erilaisille erikoiskaupan palveluille, mutta asia-
kaspotentiaali ei riitä kannattavaan toimintaan. Toisaalta jollakin alueella olisi ollut 
asiakaspotentiaalia ja tarvetta kaupan alan yrityksille, mutta toimitilojen puute asetti 
rajoitteita. Suurimmissa kunnissa kaupan alalla nähtiin olevan kasvumahdollisuuk-
sia. 
Naisyrittäjyys kaipasi joidenkin vastaajien mielestä innovatiivisia ratkaisuja, esim. 
yritystä johdettaisiin kunnasta, mutta toiminta olisi jossain muualla. Esimerkkinä 
uudesta yrittäjyyden muodosta oli ns. kyläyrittäjyys, joka voi olla toiminnaltaan 
hyvin monimuotoista, esim. lomituspalvelua kotityön ohessa. Myös matkailualalle 
oltiin kehittämässä uusia yrittäjyyttä tukevia ratkaisuja, jotka keskittyvät matkailu-
palvelujen aktiiviseen tarjoamiseen asiakkaalle. Naisyrittäjyys voisi tulla kysymyk-
seen myös elämyksellisyyteen liittyvissä matkailupalveluissa. On yleistä, että naiset 
toimivat yrittäjinä aloilla, joilla he ovat aikaisemmin tehneet palkkatyötä tai saaneet 
peruskoulutuksen. Näiden ns. perinteisten ”naistenalojen” lisäksi joissakin kunnissa 
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kaivattiin yrittäjyyttä mm. rakennusalalle ja IT-alalle; näillä aloilla kasvumahdolli-
suuksia nähtiin myös naisyrittäjyydelle. Teollisuuden alalle oli tullut jonkin verran 
naisyrittäjyyttä joissakin kunnissa, mutta kyse on muutamista tapauksista.
Joidenkin Pohjois-Savon kuntien väestö vähenee jatkuvasti ja tämä vähentää perin-
teisten palvelualan yritysten tarvetta. Näissä kunnissa naisyrittäjyyden kehitysnäky-
mät olivat heikot. Myös yrittäjien ikääntyminen tuo haasteita tulevaisuudessa. Tämä 
koskee yrittäjyyttä yleisesti. Jos omassa perheessä tai suvussa ei ole jatkajaa, yrittäjä 
pyrkii jatkamaan toimintaa niin kauan kuin pystyy. Tämän jälkeen yritystoiminta 
yleensä loppuu. Pitkään perheyrityksenä toimineessa yrityksessä myös psykologi-
sesti on vaikea luovuttaa yritystä ulkopuoliselle. Vaikka liikutaan maantieteellisesti 
Pohjois-Savon alueella, työvoiman tarve ja tarjonta eivät aina kohtaa. 
Naisyrittäjyys − ‘omanlaistaan’ mutta ei erilaista?
Tässä artikkelissa on esitelty naisyrittäjyyden edistämisen yleisiä suuntaviivoja Suo-
messa, sekä kuvattu paikallisen tason näkökulmaa naisyrittäjyyteen käyttämällä 
esimerkkinä Pohjois-Savon kuntien elinkeinovastaavien näkemyksiä naisyrittäjyy-
den tilasta omissa kunnissaan. Suurin osa haastatelluista elinkeinovastaavista näki 
naisyrittäjyyden tilan hyvänä. Naisyrittäjyyden osuus näytti olevan kasvussa lähes 
kaikissa alueen kunnissa. Erityisesti hoiva-alaa pidettiin tulevaisuuden alana. 
Haastateltujen suhtautumisessa naisyrittäjyyteen kuvastui tietynlainen kaksijakoi-
suus. Yleisellä tasolla naisyrittäjyyttä ei haluttu erottaa miesyrittäjyydestä. Naiset ja 
miehet laitettiin yrittäjinä samalle viivalle. Toisaalta naisten ja miesten yrittäjyyden 
erottaminen toisistaan tuli esiin, kun haastatellut kuvailivat naisyrittäjyyttä yleisesti 
sekä sen tulevaisuudennäkymiä. Perinteiset sukupuoliroolit ja niihin liittyvä työnja-
ko sekä yritystoiminnan pienuus luonnehtivat haastateltujen kuvauksia naisyrittä-
jyydestä. Työnjakoajattelu korostui kun puhuttiin naisyrittäjyyden tulevaisuudesta. 
Naisyrittäjyyden kasvumahdollisuuksien nähtiin olevan lähes poikkeuksetta niin sa-
notuilla naisten perinteisillä aloilla, kuten hoiva- ja palvelualoilla. Ainoastaan muuta-
massa kunnassa naisyrittäjyyspotentiaali nähtiin laajempana ilmiönä, sitomatta sitä 
perinteisiin sukupuolirooleihin. 
Tasa-arvonäkökulma tuli esille erityisesti puhuttaessa kunnan tuista naisyrittäjille. 
Mies- ja naisyrittäjät asetettiin samalle viivalle, eikä koettu että naisyrittäjät tarvitsi-
sivat erityistä tukea. Selvityksen mukaan vastaajien mielestä miehet ja naiset tarvitsi-
vat myös samanlaista yrittäjyyteen liittyvää peruskoulutusta. Vastaajat eivät nähneet 
erityistä tarvetta järjestää koulutuksia vain naisyrittäjille. 
Käsitykset työnjaosta ja kokoerosta miesten ja naisten omistamien yritysten välillä 
perustuvat varmasti tämän päivän realistiseen tilanteeseen. Mielenkiintoiseksi yrit-
täjyyden sukupuolinäkökulman tekee se, että vaikka naisyrittäjyys erottui sekä ko-
konsa että toimialojen perusteella selkeästi omaksi kokonaisuudekseen, sukupuolen 
ei katsottu olevan merkityksellistä suhteessa yrittäjyyden edistämiseen ja tukemiseen 
varsinkaan paikallisella tasolla.
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Toisaalta yhteiskunnallisen tuen merkitys nähtiin tärkeänä naisyrittäjyyden edistä-
misessä ja yhteiskunnan tasoinen erityistuki naisyrittäjille sai enemmän kannatusta. 
Myös paikallisella tasolla sellaista tukea, joka on jo saanut konkreettisen muodon, ku-
ten resurssikeskukset, sijaispalvelutoiminta, naisyrittäjäyhdistysten oma aktiivisuus 
ja naisyrittäjien verkostoituminen, pidettiin myönteisenä. 
Kuten edellä jo todettiin, naisyrittäjyyden edistämisen toimenpiteitä voidaan tarkas-
tella monella eri tasolla. Näiden eri tasojen kehittämisen toimenpiteet vaikuttavat 
myös naisyrittäjyyteen eri tavoin. Suomessa valtio onkin pyrkinyt edistämään yrit-
täjyyttä monin eri tavoin. Paikallisella, lähempänä yksittäisten yritysten toimintaa 
olevalla tasolla suhtautuminen sukupuolinäkökulman huomioimiseen yrittäjyyden 
edistämisessä oli ristiriitaisempaa. Vaikkakaan elinkeinoasiamiehet eivät nähneet 
tarpeellisena järjestää kohdennettuja tukitoimenpiteitä naisyrittäjille, he pitivät kui-
tenkin tärkeänä sitä, että naisia kannustetaan yritystoimintaan ja että naisyrittäjyyttä 
edistetään yhteiskunnan tason keinoin. Kaiken kaikkiaan voidaan päätellä, että konk-
reettisille, naisyrittäjyyttä suoraan tukeville kehittämismuodoille on oma tilauksensa 
ja paikkansa.  Lisäksi naisyrittäjyyden edistämistyössä tarvitaan monimuotoisuutta 
sekä eri tahojen ja eri toimijoiden välistä yhteistyötä. 
37
NAISYRITTÄJYYS -  hyvinvointia ja johtamista 
38
NAISYRITTÄJYYS -  hyvinvointia ja johtamista 
Nainen – 
yrittäjyyden ja perheen keskellä
Suvi Tiirikainen
Suomalainen perhe-elämä lepää edelleen naisten hartioilla. Esimerkiksi lastenhoi-
don on ajateltu olevan naisten yksityinen asia, kunnes työelämä tarvitsee heitä. Poh-
joismaissa lastenhoidon ratkaisuja on tosin helpotettu sosiaalipoliittisesti julkisella 
päivähoitojärjestelmällä sekä äitiys- ja vanhempainlomilla. (Salmi 1996, 213.) Poh-
joismaisen perhepolitiikan tavoitteena on edelleen turvata se, että molemmilla puo-
lisoilla on mahdollisuus sovittaa yhteen työ- ja perhe-elämän vaatimukset (Takala 
2005, 100). Anne Kovalainen (1993) on todennut jo yli vuosikymmen sitten, etteivät 
yrittäjyyttä tutkineet ole huomanneet sitä, miten ratkaiseva merkitys perheiden sisäi-
sellä työnjaolla saattaa olla aikuisten perheenjäsenten panokseen työmarkkinoilla ja 
yrityselämässä. Naisyrittäjillä perhetilanne määrittelee suhdetta työhön. Naisyrittäjä 
voi olla sitoutunut samanlaiseen sukupuolisopimukseen kuin miesyrittäjäkin, mutta 
silloin hän on kasvattanut lapsensa jo aikuisiksi. Mutta hän voi olla myös rakenta-
massa toisenlaista elämänpiiriä, johon kuuluvat sekä pienet lapset että yrittäminen. 
(Kivimäki 1996, 113.)
Minna Salmen (2004) mukaan työn ja perheen yhteensovittaminen liittää yhteen 
kolme kenttää (ks. kuvio 12). Nämä kentät leikkaavat toisiaan niin ihmisten arkielä-
mässä kuin yhteiskuntapolitiikassakin. Kentät ovat 1) työelämä ja työpolitiikka, 2) 
perhe-elämä ja perhepolitiikka (sosiaalipolitiikka laajemminkin) sekä 3) sukupuolen 
rakentuminen ja naisten ja miesten tasa-arvoinen asema ja toimintamahdollisuudet 
työelämässä ja perheessä. Kentät hahmottavat työn ja perheen yhdistämisen ongel-
maa kokonaisvaltaisesti. Ne kuvaavat työn ja perheen yhteensovittamista eräänlai-
sena nyky-yhteiskunnan kehityksen solmukohdista. Salmi tarkentaa, että työn ja 
perheen yhdistämisen ongelmien ratkaiseminen riippuu yhtä aikaa kaikilla kolmella 
kentällä tapahtuvista asioista.  
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Kuvio 12. Työn ja perheen yhteensovittamisen kentät ja tasot (Salmi 2004a, 28)
Yhteiskunnassa on pyritty eri keinoin helpottamaan työn ja perheen yhteensovitta-
mista jo lähes sata vuotta, mutta kaikesta huolimatta aihe on vielä tänäkin päivänä 
hyvin ajankohtainen. Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, rakennettiin yhteis-
kuntaa 1970- ja 1980-luvuilla hyvinvointivaltion nimissä. Naisten asema työmarkki-
noilla alkoi vahvistua samoihin aikoihin. Näiden vuosikymmenien aikana syntyivät 
työn ja perheen yhteensovittamista tukevat järjestelmät, kuten päivähoitopalvelut ja 
vanhempainlomat, jotka edistivät naisten mahdollisuutta siirtyä työelämään. Lisäksi 
kyseisen ajanjakson aikana omaksuttiin toimintatapoja, joilla parannettiin mahdolli-
suutta työn ja perheen yhteensovittamiseen. (Aaltio-Marjosola 2001, 112–113.) Viime 
vuosina on panostettu esimerkiksi iltapäiväkerhotoiminnan kehittämiseen. Kuiten-
kin edelleen tarvitaan lisää tietoa ja ymmärrystä siitä, mitä perheissä ja työpaikoilla 
tosiasiallisesti tapahtuu. Eri elämäntilanteissa olevien henkilöiden työn ja perheen 
yhteensovittamisen tilanteisiin syventyminen on tulevaisuudessakin tarpeellista. 
(Piensoho 2006, 11.)
Työvoiman ikääntyminen ja työvoimapula luovat Suomessa, kuten muissakin Euroo-
pan maissa, haasteita tulevaisuuden työelämään. Tulevat sukupolvet voivat joutua 
samanaikaisesti huolehtimaan perheestään ja isovanhemmistaan, ja pyrkiä samalla 
työskentelemään tehokkaasti. Miehille ikääntyminen työelämässä on tuonut usein 
valtaa, toisin kuin naisille. Tulevaisuudessa naiset saattavat päästä jakamaan vau-
rautta miesten rinnalle, kun yhteiskunta on siirtymässä yrittäjyyttä ja individualis-
tisia arvoja korostavaan suuntaan. Roolien muuttumisen sekä perheiden sisällä että 
yhteiskunnassa on uskottu tulevaisuudessa edistävän naisten ja miesten välistä tasa-
arvoa. (Aaltio-Marjosola 2001, 106, 109, 113.)
40
NAISYRITTÄJYYS -  hyvinvointia ja johtamista 
Yhteiskuntapoliittiseksi kysymykseksi on Suomessa noussut erityisesti työnantaja-
kustannusten tasapuolisempi jakaminen nais- ja miesvaltaisten alojen kesken. Nykyi-
sen mallin mukaan juuri naisvaltaiset alat joutuvat ”maksumiehiksi” lapsen syntyes-
sä perheeseen. Tämä heikentää myös samalla naisten työllistymistä ja edistää naisten 
koko ajan lisääntyvää pätkätyöllisyyttä ja osa-aikaisuutta. Yhteiskunnassamme on 
viimeksi yli sata vuotta sitten, nälkävuosien aikana, syntynyt yhtä vähän lapsia kuin 
viime vuosina. Pääministeri Matti Vanhanen (2005) onkin kannustanut naisia hank-
kimaan lisää lapsia. Pelkkä puhe ei kuitenkaan riitä, tarvitaan työ- ja perhe-elämään 
liittyviä yhteiskunnallisia toimenpiteitä tukemaan tätä toivetta. Yhteiskunnallisilla 
päätöksillä ja niiden vaikutuksilla on merkittävä rooli yksilöiden tehdessä ratkaisuja. 
(Piensoho 2006, 58, 74.) 
Julkusen, Nätin ja Anttilan (2004) mukaan yhteiskuntapolitiikkaa sävyttää tätä nykyä 
huoli yhtäältä talouden dynamiikasta ja toisaalta perheestä ja syntyvyydestä. Samaan 
aikaan kun ihmisiä halutaan kiinnittää työhön entistä lujemmin erilaisilla jaksamis-
ohjelmilla, tarjotaan mahdollisuuksia ja välineitä muokata työelämää myös perhe-
elämän ehdoilla erilaisin vapain ja joustoin. Isien perhe-elämään osallistumisen lisää-
miseksi on kampanjoitu ja työn ja perheen yhteensovittamisen teema päätyikin Matti 
Vanhasen I hallitusohjelmaan 2002–2006.  
Palkkatyö vastaan yrittäjyys suhteessa perhe-elämään
Yrittäjillä on palkansaajiin nähden vielä tänä päivänä huonompi tilanne. Naisyrittä-
jänä toimimista naisvaltaisella alalla onkin pidetty rankkana yhtälönä. Nainen ei ole 
ollut Suomessa työnantajana ja työntekijänä vielä tasa-arvoinen miehen kanssa, äitiy-
teen liittyvien asioiden johdosta. (Hopeasaari & Linnonmaa 2003.). Yrittäjä ei ole ollut 
oikeutettu osittaiseen hoitorahaan, koska se on sidottu työ- tai virkasuhteeseen. Osit-
taiseen vanhempainrahaan yrittäjällä on kuitenkin palkansaajaan nähden vastaava 
oikeus. Työn pitää kuitenkin vähentyä yrittäjällä 40–60 prosenttiin ja siitä pitää olla 
luotettava selvitys, jotta oikeus vanhempainrahaan toteutuu. (Matikainen-Kallström 
2005.) Matti Vanhasen toisen hallituskauden (2007–2011) aikana asiaan on tulossa pa-
rannuksia. Vuodesta 2010 lähtien myös yrittäjillä on oikeus hoitorahaan. 
Monien tutkimusten (esim. DeMartino & Barbato 2003; Budig 2006; Nielsen & Kjeld-
sen 2000.) mukaan naiset valitsevat yrittäjyyden helpottaakseen työn ja perheen yh-
teensovittamista. Naisten motivaatio ryhtyä yrittäjäksi on usein työn ja perhe-elämän 
välinen harmonian saavuttaminen. Miehet puolestaan hakevat yrittäjyydeltä talou-
dellista voittoa ja heillä on useimmiten halu kasvattaa yritystoimintaansa nopeasti. 
Tämä ei tutkijoiden mukaan kuitenkaan tarkoita, etteivät myös naiset hakisi kasvua 
tai miehet harmoniaa työn ja perhe-elämän välille. Kuitenkin näiden kahden välillä 
on havaittu olevan selvä ero. (Nielsen & Kjeldsen 2000; Buttner 1993.) 
Naisten on myös havaittu kokevan miehiä enemmän perheen ja yrittäjyyden välisiä 
konfl ikteja. Yrityksen menestymisen ja kotielämän tyytyväisyyden välillä on myös 
todettu olevan suora yhteys. Naiset, jotka raportoivat yrityksen olevan menestyksel-
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linen, raportoivat myös olevansa tyytyväisiä kotielämäänsä. Buttner (1993) ilmaisi 
mielipiteenään jo lähes viisitoista vuotta sitten, että tarvitaan lisätietoa naisyrittäjien 
kokemuksista selviytyä näiden kahden eri roolin välillä. Yhteensovittamisen tutki-
muksissa ja keskusteluissa on kuitenkin edelleen useimmiten korostunut se, miten 
palkkatyötä tekevät naiset onnistuvat yhdistämään perheen ja työn. Varsinainen 
yrittäjyyden ja perhe-elämän yhteensovittamisen keskustelu on ollut vähäisempää. 
Tässä artikkelissa tarkastelen naisyrittäjien omaa näkökulmaa työn ja perheen yh-
teensovittamisesta. Lisäksi yhteensovittamisen teemaa tarkastellaan yhteiskunnan ja 
sukupuolen näkökulmasta. 
Naisyrittäjien kokemuksia työn ja perheen 
yhdistämisestä
Miten yrittäjyyden ja perhe-elämän yhteensovittaminen toteutuu käytännössä? Tä-
män selvittämiseksi haastattelin seitsemää pohjoissavolaista naisyrittäjää. Haasta-
teltujen yrittäjien keski-ikä oli 45 vuotta ja iät vaihtelivat 38–50 -ikävuoden välillä. 
Kaksi naisyrittäjää oli perheyrityksen jatkajia. Yrittäjistä neljä oli naimisissa, kaksi 
eli avoliitossa ja yksi oli eronnut. Kahdella naisyrittäjistä myös mies toimi yrittäjänä, 
toisen mies toimi samassa yrityksessä. Haastatelluilla oli keskimäärin noin kaksi lasta 
lukumäärän vaihdellessa yhdestä neljään. Yhdellä vastaajalla ei ollut enää kotona 
asuvia lapsia.
Yrityksistä kaksi yritystä toimi sosiaali- ja terveydenhuollon alueella, yksi teollisuu-
dessa, kaksi muissa palvelualalla ja kaksi kaupan alalla. Kaksi naisyrittäjistä toimi 
yksin. Yhdellä yrittäjällä oli yksi kokoaikainen ja kahdella yksi osa-aikainen työnte-
kijä. Yhdellä haastatelluista oli kahden hengen yritys. Yhdellä vastaajalla yritys oli 
muita huomattavasti suurempi: yrittäjän lisäksi yrityksessä oli töissä 18 henkilöä. 
Yritysten perustamisvuodet vaihtelivat vuoden 1971 ja 2006 välillä. Kaksi yrityksistä 
oli perheyrityksiä. Toinen näistä oli perustettu vuonna 1971, mutta vastaaja oli itse 
toiminut yrittäjänä yrityksessä vuodesta 1991. Toinen yrityksistä on perustettu vuon-
na 1967 ja vastaaja oli toiminut itse yrittäjänä vuodesta 1998. Muiden vastaajien yri-
tykset oli perustettu vuosina 1991, 1995, 1999, 2001 ja 2006. Yritykset olivat toimineet 
keskimäärin yhdeksän vuotta. 
Perheen perustaminen yrittäjänä 
Useiden tutkimusten mukaan (DeMartino & Barbato 2003; Carter & Marlow 2007; 
Carr 1996) naisilla perhe vaikuttaa yrittäjyysmotivaatioon selvästi enemmän kuin 
miehillä. Yrittäjyydeltä haetaan joustoa työn ja perheen yhteensovittamiseen. Suo-
messa naiset perustavat kuitenkin yrityksensä kun lapset ovat kasvaneet isoiksi. Ai-
noastaan yksi vastaajista oli sitä mieltä, että perheen perustaminen ei ole mahdollista 
naisyrittäjälle. Kaikki naisyrittäjät olivat kuitenkin sitä mieltä, että perheen perusta-
minen yritystoiminnan alkuvuosina on vähintään hankalaa. Useimmin syynä ovat 
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epäsäännölliset työajat ja mahdottomuus olla kokonaista vuotta poissa yrityksestä. 
Yrittäjillä jäävät usein myös äitiyslomat lyhyeksi. Yrittäjänä nainen joutuu tekemään 
yrityksessä vähintäänkin paperitöitä koko äitiyslomansa ajan. Naiset ovat usein vielä 
yksinyrittäjiä, joten heillä ei ole ketään, kuka hoitaisi yritystä heidän poissa olles-
saan. 
Vastaajat tunsivat joitakin naisyrittäjiä, jotka olivat perustaneet perheen yritystoimin-
nan alkuvuosina. Niissäkin tapauksissa naisyrittäjä ei ollut pystynyt pitämään lain-
kaan äitiyslomaa, vaan hän oli työskennellyt koko äitiyslomansa ajan. Naisyrittäjistä 
toinen oli puolestaan mukana perheyrityksessä, jolloin yrityksen vastuu oli osittain 
siirretty joksikin aikaa perheen toisille jäsenille. Lisäksi vastaajat tiesivät naisyrittäjiä, 
jotka ovat harmitelleet sitä, että yritystoiminnan vuoksi heillä on vain muutama lap-
si, tai että he ovat jopa jättäneet lapset hankkimatta. Lasten hankkiminen ja yrittäjänä 
toimiminen ei ole ollut heille mahdollista, tai vähintään se olisi ollut todella hankala 
yhtälö. Naisyrittäjien mielestä juuri tästä syystä yrittäjänaisten kuuluisi olla tasa-ar-
voisia palkansaajin nähden.  
 ”Mutta kyllä minä semmoisiakin tarinoita olen lukenut, että on onnistuttu. Ja sit- 
 ten monissa tapauksissa se lapsi on mukana siellä työpaikalla. Että siinäkin  
 varmaan testataan sitten se naisen sitkeys. Ja sitten se, että kun on niin suuri ha- 
 lu, että se on semmoinen sisäinen palo tuolla sisällä, että minä haluan tehdä tätä.  
 Niin vaikka siellä olisikin vieras työntekijä, niin hän voi mennä käymään siellä. Ja  
 se voi antaa myös sisältöä siihen elämään, kun sinä olet äitiyslomalla. Että sitkeyt- 
 tä ja sisukkuutta se vaatii, mutta kyllä minä tiedän ihmisiä, jotka on siinäkin 
 onnistuneet.”
Sosiaaliturvan parannuksista, jotka koskevat eläkkeen kertymistä ja äitiyslomaa tie-
dettiin jonkin verran haastateltujen parissa. He eivät olleet kokeneet, että parannuk-
sista olisi apua juuri siihen, mikä heistä on ollut suurimpana ongelmana. He kokivat 
suurimmaksi ongelmaksi yksinyrittäjällä sen, että on hyvin riskialtista olla poissa 
useita kuukausia, jopa yli vuoden yrityksestään. Naisyrittäjät nostivat esiin erityisesti 
sellaiset naisyrittäjät, joilla on tietty asiakaskunta (kosmetologit ja kampaajat). Yhden 
vastaajaan mielestä tulisikin kehittää malleja, joiden avulla pystyisi varmistamaan, 
että yrittäjällä on vielä toimiva yritys kun hän palaa takaisin äitiyslomalta. Hän mietti 
vaihtoehtona esimerkiksi jonkinlaista osittaista äitiysrahaa ja hoitajaa lapselle yrittä-
jän käydessä jo äitiyslomalla töissä osa-aikaisesti. Kyseisiin tilanteisiin kaivattiin toi-
senlaista ajatusmallia kuin nykyinen, jossa ajatellaan tilannetta joko-tai -tilanteena. 
 “Nythän se on niin perhanan tiukkaa Kelallakin, että joko olet töissä tai joko olet  
 kotona. Että se on tämmöistä joustamatonta. Se on ajateltu työntekijän, ei   
 yrittäjän näkökannalta, kaikki äitiyslomat ja tämmöiset. Ja tosiaan se lapsen saan 
 tihan siinä suhteessa sitten, sehän tietysti mietityttää monella aika paljon juuri sen  
 takia, että mitä tapahtuu minun yritykselle. Jos se on täysin yrittäjän työpanok- 
 sesta riippuvainen, niin jos sinä olet pitkän aikaa poissa, niin nehän siirtyy sitten  
 muualle. Ja tämä on sitten yksi ongelma minusta kanssa, että sitten yrittäjänä toi- 
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 mivat naiset siirtää lapsen hankintaa pidemmälle, ja saattaa käydä, että sitä ei saa- 
 kaan sitten koskaan. Kyllä siinä pitäisi olla esimerkiksi joku osittainen äitiysvapaa.  
 Tai että saisit jonkun luotettavan hoitajan ja osittaisen palkkaat, niin saisit vähen- 
 tää vaikka yrityksen verotuksessa tai muuten, että tämmöisiä verohelpotuksia siinä  
 minun mielestä, että kyllä siinä on tuota”.
 “Se on kyllä vaikeaa, jos ajattelisi omalta osalta jos olisi sellaisessa iässä että pitäi- 
 si ajatella lapsien tekoja, niin kyllä se olis rajoittava tekijä, joutuu ottamaan palkka 
 työtekijän ja maksamaan kaikki lomarahat hänelle ja tämmöset. En minä ainakaan  
 pystyisi siihen tällä omalla yritystoiminnalla.” 
Vastaajista kaksi kertoi omia kokemuksiaan lapsen saamisesta yritystoiminnan jo 
pyöriessä. He olivat kokeneet tilanteen hyvin eri tavoin. Toinen naisyrittäjä sai toisen 
lapsen perustettuaan yrityksen. Hän oli alkanut työskentelemään jo äitiysloman aika-
na saadakseen katetuksi kaikki yrityksensä kiinteät kulut, joihin yrittäjän äitiysraha 
ei millään riittänyt. Kyseisen yrittäjän mielestä naisen tulisikin lopettaa yritystoimin-
tansa äitiysloman ajaksi, jos hän ei ole valmis tekemään sen aikana töitä. Hänellä 
itsellään oli kotona lastenhoitaja, joka mahdollisti hänen työskentelynsä. Yrittäjä itse 
olisi kyllä halunnut viettää ns. normaalin äitiysloman. Yritystoiminta oli kuitenkin 
niin alussa, että olisi ollut liian riskialtista lopettaa sen toiminta vuodeksi. 
Naisyrittäjistä toisella oli hieman eri tilanne siinä suhteessa, että hän oli pystynyt 
maksamaan itselleen kunnon palkkaa ennen äitiyslomaa, mikä mahdollisti kohtuul-
lisen äitiyspäivärahan. Yritys oli myös lisäksi sen verran taloudellisesti vakaalla poh-
jalla, että yksi tappiollinen vuosi välissä ei sitä vielä kaatanut. Yksi vastaajista oli 
pitänyt noin kaksi kuukautta äitiyslomaa, jonka jälkeen hän oli alkanut työskennellä 
iltaisin miehensä hoitaessa lasta.  Hän oli kokenut tilanteen suhteellisen hankalana, 
mutta hän oli tyytyväinen, että oli kuitenkin pystynyt hoitamaan sen.
 ”Ei voi ajatella pelkästään liikevoittoa, kun on lapsia. Nyt äitiyslomalla tekee koko  
 ajan tappiota, yksi tappiollinen vuosi voi olla välissä. Kun ei tarvitse henkilöstön  
 palkkoja maksaa. Töissä olen kuitenkin vähän käynyt, paperihommia ja että asiak- 
 kaat eivät ihan kokonaan häviäisi. Koen, että saan siitä vaihtelua, joten ei se kovin  
 suuri uhraus ole.  Olisin palkannut äitiysloman sijaisen, mutta ei ole ketään ketä  
 palkata.” 
Yhteensovittamisen kokemukset naisyrittäjien arjessa
Naisyrittäjät pitivät aikaa rajallisena tasapainoillessaan työn ja perhe-elämän välillä. 
Naisyrittäjät kokivat, ettei aikaa ollut riittävästi sekä perheelle että työlle. Naisyrit-
täjät kokivat, että yrittäjän itse piti olla tehokas että tulosta syntyisi. Lisäksi piti olla 
tehokas ajankäytössä, jotta aika riittäisi sekä yritystoiminnalle että perheelle. Yritys 
ja yrityksen asiat pyörivät useimpien mielessä koko ajan, ja melkein jokainen oli vie-
nyt paperitöitä kotiin. Joidenkin vastaajien kohdalla sesonkiajat pidensivät työpäiviä, 
mikä oli raskasta. Lapsia ja perhettä pidettiin kuitenkin hyvin tärkeänä, eikä yritys-
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toiminnalle haluttu uhrata aikaa perhe-elämän kustannuksella. Kotijoukoilta odotet-
tiin joustavuutta ja puolisolta tasavertaista osallistumista lastenhoitoon ja kotitöihin. 
Naisyrittäjät uskoivat että yrittäjän puolisona mies joutuu osallistumaan enemmän 
kotitöihin kuin palkansaajanaisen mies. Perheeltä vaadittiin myös tietynlaisen asen-
teen omaksumista, niin että työnjako kotona toimi. Perheen tuki oli naisille myös 
hyvin tärkeää, ilman tukea heillä ei olisi mielestään mahdollisuuksia toimia yrittäji-
nä. Perheen koettiin olevan myös yksi tukiverkosto, joka auttaa jaksamaan. Rogersin 
(2005) tutkimuksissa havaittiin perheen tuella olevan suora yhteys naisen yritystoi-
minnan menestymiseen sekä työtyytyväisyyteen. 
Yksi vastaajista arveli miehensä ymmärtävän häntä paremmin koska myös puoliso 
itse oli yrittäjä. Tämä ilmeni esimerkiksi siinä, että mies otti usein vastuun lasten 
hoidosta iltaisin, koska miehen työaika oli säännöllisempi. Naisyrittäjien mielestä 
myös yrittäjä-äitien lasten tuli ymmärtää, että äiti voi olla kuusi päivää töissä ja että 
lomia ei ole kuten muilla äideillä (verrattiin toisen palveluksessa oleviin äiteihin). 
Muutamasta naisyrittäjistä tuntui, ettei perhe aluksi ehkä ymmärtänyt, eikä ymmärrä 
välttämättä vieläkään, mitä yrittäjyys vaimolta ja äidiltä vaatii. Yksi vastaajista eh-
dottikin, että myös perheelle voisi olla hyvä saada tietoa siitä mitä äidin toimiminen 
yrittäjänä tarkoittaa. 
Toimialan vaikutus näkyi selvästi yhteensovittamisen teemassa siten, että kokemuk-
set yhteensovittamisesta vaihtelivat eri toimialojen naisyrittäjien kesken. Hyvinvoin-
tialan yrittäjälle yhteensovittamisen kokemukset olivat positiivisia. Hänelle työn ja 
perheen yhteensovittaminen oli helpompaa yrittäjänä kuin toisen palveluksessa. 
Tärkein syy yrityksen perustamiseen hänellä olikin työn ja perheen joustavampi yh-
teensovittaminen. Yhteensovittamista hänen kohdallaan auttoi lisäksi se, että hän 
työskenteli yksin. Tällöin työntekijöistä aiheutuvat ylimääräiset asiat eivät vieneet 
yrittäjän aikaa, vaan hän pystyi järjestämään aikataulut perhe-elämän mukaan. Yrit-
täjä työskenteli mielestään vähintään yhtä paljon yrittäjänä kuin palkansaajana, ero 
oli ainoastaan siinä että joskus yrityksen paperihommat seurasivat häntä kotiin. Pal-
velualan naisyrittäjä puolestaan koki, että hänen yritystoimintansa ja pienet lapset 
olisivat melkein mahdotonta sovittaa yhteen. Se olisi vaatinut vähintään osa-aikaisen 
työntekijän palkkauksen, mihin ei kuitenkaan ollut varaa, ainakaan sillä hetkellä. 
Naisyrittäjät asettivat aina perheen, ja erityisesti lapset etusijalle. Muutama naisyrit-
täjä arvosti yrittäjyydessä erityisesti sitä, että pystyi itse tarvittaessa jäämään kotiin 
hoitamaan sairasta lastaan. He eivät olisi halunneet lapselleen vierasta hoitajaa ko-
tiin. Naisyrittäjät kokivat sen olevan sitä vapautta, mitä yrittäjyys antaa. Huonona 
puolena he näkivät kuitenkin sen, että silloin yritys ei tuota tuloja ja töitä jää rästiin. 
Nämä aiheuttivat sen että töihin palatessa joutui tekemään pidempiä päiviä ansaitak-
seen menetetyn tulon sekä tehtyä rästissä olevat työt. Näiden asioiden nähtiin olevan 
ikään kuin vaakakupissa, jossa toisessa päässä on vapaus oman ajan hallintaan ja 
toisessa tulojen menetys.
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 “No minun mielestä, siinä mielessä se hyvä puoli vaikka taloudellinen tilanne on  
 epävarmempi, mutta minä olen tykännyt siitä että kun on lapset voin jäädä kotiin  
 hoitamaan kun ne on sairaita. Minulle on äitinä tärkeämpää että äitinä voin olla  
 hoitamassa.”
Naisyrittäjien epäsäännölliset ja usein pitkät työpäivät, jotka koskevat erityisesti 
pk-sektorilla toimivia naisyrittäjiä, vaikuttavat monella tapaa työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamiseen. Yrittäjällä ei ole esimerkiksi oikeutta saada korvausta sairaan 
lapsensa hoidosta, mutta omalle työntekijälleen hän voi palkata hoitajan kotiin työn-
tekijän sairasta lasta hoitamaan. Hoitajan palkan yrittäjä voi vähentää verotuksessa. 
Yrittäjä ei ole myöskään oikeutettu osittaiseen hoitorahaan, koska sen maksaminen 
on sidottu työ- ja virkasuhteeseen. (Naisyrittäjyys, nykytilanne ja toimenpide-ehdo-
tuksia.) Kyseinen epäkohta herätti keskustelua joidenkin naisyrittäjien keskuudes-
sa.  Suorastaan räikeänä epäkohtana koettiin se, se ettei yrittäjällä ole samaa oikeutta 
kuin palkansaajalla saada sairaalle lapselle hoitajaa kotiin ilman että sitä tarvitsisi itse 
kustantaa. Yhdellä naisyrittäjällä oli ollut tilanteita, jossa hän oli joutunut ottamaan 
sairaan lapsensa työpaikalle mukaan, koska lapselle ei ollut hoitopaikkaa, eikä hän 
voinut itse jäädä kotiin häntä hoitamaan liikkeensä vuoksi. 
 ”Ja sitten juuri tämä, tämä on minusta kaikista räikein epäkohta, ja sekin perustuu  
 johonkin typerään kateuteen ja tämmöiseen jonninjoutavaan potaskaan, tämä. Jos  
 se lääkärintodistuksella minulla olisi esimerkiksi lapsi sairas, ja minulla ei olisi tä- 
 tä turvaverkkoa, ja olisi pakollinen meno, ja mies ei voisi kanssa jäädä kotiin hoi- 
 tamaan, kun hänellä olisi pakollinen meno työn puolesta. Niin jos minulla ei oli- 
 si isovanhempia, niin minun pitäisi omasta pussista maksaa se joku lastenhoitaja  
 sinne. Mutta jos minun vastaava työntekijä tapahtui tämä asia, niin hänelle voi- 
 sikin maksaa kolmeksi päiväksi maksimissaan sen sairaan lapsen hoitajan....”Eli  
 tämä on minusta  niin räikeä epäkohta, että se pitäisi ehdottomasti korjata.”
Ajankäyttö
Työajan suhteen olivat melkein kaikki vastaajat tehneet kompromisseja. Pyrittiin 
välttämään työskentelyä kovin myöhään iltaisin. Useat naisyrittäjistä pyrkivät teke-
mään niin sanotun normaalin työpäivän. Useimmat joutuivat välillä kuitenkin työs-
kentelemään pidempää päivää yrityksen kannattavuuden vuoksi. Osa naisyrittäjistä 
oli tehnyt ratkaisuja työajan suhteen perheen hyväksi. Naisyrittäjät olivat esimerkiksi 
luopuneet toisesta liikkeestään, tai päättäneet työskennellä vain arkipäivisin, vaikka 
kysyntää olisi ollut myös viikonlopulle. Yksi vastaajista oli lyhentänyt päivittäistä 
työaikaa havaitessaan, ettei se ollut hyväksi hänen lapsilleen. Kaikkien yllä mainit-
tujen naisyrittäjien tapauksissa perhe asetettiin etusijalle eikä haluttu nähdä perheen 
(lasten) kärsivän äidin yritystoiminnasta. 
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 “Ensinnäkin minä päätin sen että minulla on kaks lasta ja lapset on minulle ykkös- 
 sijalla. Sen päätin minä teen normaalia työpäivää, mutta minä en tee kun poikkeus- 
 tapauksessa iltoja....”. 
 “Niin silloin minä ajattelin, että täytyy ajatella heitäkin (lapsia).” 
Perheen lisäksi monet korostivat oman ajan tärkeyttä. Harrastukset olivat kaikille 
vastaajille erityisen tärkeitä. Jokaisella vastaajista oli ainakin yksi harrastus. Melkein 
kaikilla naisilla harrastukset liittyivät urheiluun. Muita harrastuksia olivat luotta-
mustehtävät ja kuuluminen naisyrittäjäjärjestöön. Lisäksi muutamat olivat käyneet 
koulutuksissa ja yksi lisäksi opiskeli. Perheen merkitys nostettiin myös esille har-
rastuksista puhuttaessa. Omaa harrastustaan naiset eivät halunneet laittaa perheen 
yhteisen ajan edelle. Kaksi vastaajista olikin luopunut yritystoiminnan tai perheen 
vuoksi joistakin harrastuksistaan. Aika ei olisi heillä yksinkertaiseksi riittänyt yritys-
toiminnan lisäksi kuin korkeintaan yhteen harrastukseen. Lisäksi naiset kokivat että 
useampi harrastus olisi vienyt sitä aikaa minkä voi viettää lastensa kanssa. Harras-
tusten avulla naiset sanoivat jaksavansa paremmin. Se oli keino pitää itsestään huolta 
sekä mahdollisuus olla edes joskus hieman itsekäs. 
 “Kyllä minulle ainakin on tärkeätä se, että saa joskus ihan vaan lasten kanssa olla.” 
 “Että semmoinen vapaa yhdessäolo penskojen kanssa, niin kyllä se aika tärkeätä on. 
 En minä sen takia liian piippuun halua itseäni vetää.” 
Yrittäjänaisista ainoastaan kaksi oli pystynyt pitämään noin neljän viikon kesäloman. 
Muiden yrittäjien kohdalla lomien pituus vaihteli pidennetyistä viikonlopuista kah-
teen viikkoon. Usein lomien pitäminen tuntui jäävän vain pidennetyiksi viikonlo-
puiksi, joten lomat jäivät rikkonaisiksi. Kahden naisyrittäjän kohdalla kaksi viikkoa 
oli pisin mahdollinen loma, jonka he olivat voineet pitää yhtäjaksoisesti. Pidempää 
lomaa pidettiin täysin mahdottomana. Yhden naisyrittäjän kohdalla yrityksessä toi-
miva työntekijä mahdollisti yrittäjän pidemmät yhtäjaksoiset lomat. He pystyivät 
lomittamaan toisiaan lomien aikana, lisäksi yritys toimi toimialalla, jonka toiminta 
hiljeni kesäisin. Kaksi vastaajista sanoi pidempien lomien olevan periaatteessa mah-
dollisia, mutta he eivät kuitenkaan halunneet jättää yritystoimintaansa kovin pitkäksi 
aikaa. Vastaajista yksi ei ollut pystynyt pitämään lomaa useaan vuoteen. Suurimmat 
syyt siihen, ettei yrittäjä pitänyt lomaa ollenkaan tai vain lyhyitä lomia, olivat talo-
udellisia. Tai liikettä oli mahdotonta laittaa kiinni moneksi viikoksi. Lisäksi sijaisen 
palkkaaminen ei ollut mahdollista taloudellisten syiden tai sijaisen puutteen vuoksi. 
Toisaalta naisyrittäjät eivät kokeneet kovin suurta tarvetta pidempien lomien pitämi-
seen. Yritystoiminnan vapaus korvasi lomien puutteen. Osa naisyrittäjistä olisi ha-
lunnut joskus mahdollisuuden lomaan ihan vain kodinhoitoa varten. 
Suomessa on eri tahojen osalta käynnissä sijaispalveluhankkeita. Näiden tavoittee-
na on edistää yritysten kasvu- ja kehittymismahdollisuuksia. Järjestelmän avulla 
tuodaan yrittäjien arkeen työntekijöitä, jotka voivat toimia tuuraajina esimerkiksi 
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yrittäjän lomien aikana, sairastuessa tai vaikka yrityksen jokapäiväisissä tehtävissä. 
Sijaispalveluhanke pyrkii joustavampiin aikajärjestelyihin, joiden avulla autetaan 
yrittäjää työn ja perheen yhteensovittamisessa sekä parannetaan yrittäjien mahdol-
lisuuksia kehittää yritystoimintaansa. Palvelulla halutaan myös tukea yrittäjiä ja 
heidän jaksamistaan. Palvelun avulla yrittäjä saa juuri oikean sijaisen yritykseensä 
sekä joustavan laskutuksen ilman työsuhdebyrokratiaa. Yksi naisyrittäjä oli kevään 
aikana hyödyntämässä Reaktioketjuun kuuluvaa sijaispalvelujärjestelmää, Puotiska-
koulutusta. Hänen aikomuksenaan oli pitää yhteensä kolme viikkoa lomaa kevään 
aikana, viikon jaksoissa. Tämä mahdollisti yrittäjälle loman, jota hänellä ei ole ollut 
useaan vuoteen.
 “Että olen kyllä nyt tehnyt sellaisen päätöksen, että olen ansainnut tämän loman.” 
Tukiverkosto
Läheisten tuki on erityisen tärkeää yritystoiminnan ja perhe-elämän yhteensovitta-
misessa. Lastenhoidon ollessa kyseessä tukiverkoston merkitys kasvoi. Tukiverkos-
to on myös eräänlainen jaksamisen edellytys toimia yrittäjänä. Lastenhoito, etenkin 
lasten sairastuessa, nousi keskeiseksi puheenaiheeksi kaikkien naisyrittäjien haastat-
teluissa. Lasten sairastuessa isovanhempien roolin tärkeys korostui. Tukiverkostot 
olivat myös mahdollistaneet osalle naisyrittäjistä välillä mahdollisuuden keskittyä 
vain omaan yritystoimintaan. 
 “Mutta jos ei olisi isovanhempia, niin olisi kyllä todella vaikeata. Se olisi, mistä  
 sinä hommaat lastenvahdit.”
Tukiverkostoina pidettiin isovanhempien lisäksi vakuutuksia, työntekijöitä, kollegoi-
ta, ystäviä, Yrittäjänaisia, puolisoa ja Reaktioketju-hanketta. Moni naisyrittäjä koki, 
ettei jaksaisi ilman tukiverkostoja, sillä yrittäjyys koettiin aika yksinäiseksi työksi. 
Tukiverkostojen tarpeellisuuden oli muutama vastanneista ymmärtänyt vasta vuo-
sien kuluessa. Kollegoiden, ystävien ja yleensä yrittäjänaisten kanssa jaetut ilot ja 
ongelmat koettiin hyvin tärkeäksi. Naisyrittäjät olivat kiitollisia että heillä oli mo-
nenlaisia tukiverkostoja. Kuitenkin he sanoivat että pärjäisivät ilman niitä, jos olisi 
pakko. Yhdellä vastaajista ei ole ollut tukiverkostoa, joka auttaisi häntä kun lapset 
sairastuvat. Hän kokikin onnekseen omien lastensa olleen terveitä, joten hän ei ollut 
joutunut olemaan yrityksestään usein poissa.  Lasten sairastaessa paljon tilanne olisi 
ollut hänen mielestään todella hankala.
 “Sen olen ainakin oppinut, että nuorempana ei niinkään kiinnittänyt huomiota  
 semmoisiin asioihin, että pitäisi olla. Yritti vaan yksinään pärjätä. Että nyt ei yri- 
 täkään yksinään pärjätä, että helpompi.” 
 “No ehkä minä yrittäjänaisena nimenomaan voisin vastata siihen, että on ollut  
 pakko, olisi pakko selvitä. Että totta kai me ajatellaan sillä tavalla, että pärjäisi  
 myös ilman tukiverkostoa. Mutta siitä huolimatta uskon, että pärjäisin. Että ei se  
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 nyt elämä siihen kaatuisi kuitenkaan. Mutta ne on tosi tärkeä juttu ollut, mistä voi  
 olla taas kiitollinen, että on ollut näin.”
Sukupuoli ja yrittäjyys
Naisyrittäjien puhuessa sukupuolen vaikutuksesta yrittäjyyteen keskeiseksi pu-
heenaiheeksi nousi perhe. Naisyrittäjien mielestä naisten yritystoimintaan kytkey-
tyy mukaan perhe, toisin kuin miesten yrittäjyyteen. Miehen ei koettu sitoutuvan 
perheeseen samalla tavalla kuin naisen. Naisyrittäjät sanoivat että nainen ajattelee 
aina ensin perheen ja sitten yrityksen, kun miehet taas toisinpäin. Naisten koettiin 
huolehtivan enemmän lapsista ja kodista. Naisyrittäjien oli mahdotonta tehdä kel-
lon ympäri töitä, koska perhe tuli ottaa huomioon. Edellä mainitut asiat tulivat esille 
myös Rogersin (2005) tutkimuksessa. Tutkimuksen mukaan naisten mielestä perhe 
on tärkeämpi kuin yritystoiminta. Lisäksi naiset kokivat, ettei mies aina ymmärrä 
miten paljon aikaa ja voimavaroja perheestä ja kodista huolehtiminen naisilta vaatii. 
Naisyrittäjien mielestä perheen huomioiminen ja suurempi vastuu lapsista eivät 
kuitenkaan olleet ainoastaan negatiivinen asia, ne nähtiin naisen elämään kuuluvi-
na hienoina asioina. Lapsen saamisen ja äitiyslomien koettiin olevan merkittävin ero 
miesyrittäjiin nähden. Nämä asiat vaikuttavat merkittävästi juuri naisyrittäjyyteen, 
erityisesti siihen missä iässä naiset perustavat yrityksensä ja ns. naisten toimialoihin. 
Lapsen saamisen ja äitiyslomien sekä niiden vaikutuksen omaan yritystoimintaan 
koettiin olevan aika paljon sidoksissa toimialaan. Mikäli naisyrittäjä oli lapseton, 
naisyrittäjien toiminnan ajateltiin muistuttavan miesten yritystoimintaa. 
 ”Kyllä se siinä, siis nimenomaan sen äitiyden kautta se on erilaista minusta.” 
Turvaverkosto nousi myös tässä teemassa esille. Naisten koettiin tarvitsevan turva-
verkostoja enemmän kuin miesten. Naisyrittäjien mielestä miehille turvaverkostoksi 
riittää yleensä vaimo, mutta naiselle ei riitä pelkkä mies. Naisyrittäjien arveltiin myös 
palkansaajanaisiin verrattuna tekevän vähemmän lapsia, koska useat äitiyslomat ja 
niiden vuoksi yrityksestä poissaoleminen eivät ole mahdollisia. 
Perhe-etuuksien ja sairaslomaan liittyvien asioiden nähtiin perustuvan yhteiskunnas-
samme niin sanottuihin normaaleihin työsuhteisiin. Asioita ei ole katsottu yrittäjän 
näkökulmasta. Lisäksi naisyrittäjien mielestä Suomessa tarvitaan kahta eri organisaa-
tiota, Suomen Yrittäjiä ja Yrittäjänaisten Keskusliittoa. 
Yrittäjyyden ja perhe-elämän vaa’alla  
Winnin (2005) mukaan naisten on nähty olevan pääasiallisia hoivaajia ja kodinhoita-
jia. Tästä syystä on ajateltu naisyrittäjän perheen kärsivän, jos nainen keskittyy yri-
tykseensä tai yrityksen kärsivän naisen huolehtiessa perheestään. Naisille pitäisikin 
luoda samat mahdollisuudet valita oma urapolkunsa niin, ettei se merkitse unelmi-
en tai perheen hylkäämistä, terveyden vaarantamista tai oman sielunsa myymistä. 
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Kuten edellä mainittiin, useiden tutkimuksien mukaan naiset hakevat yrittäjyydeltä 
usein joustoa työn ja perhe-elämän yhteensovittamiseen. Haastattelemani naisyrittä-
jät kokivat kuitenkin, että perheen perustaminen yrityksen alkuvuosina on melkein 
mahdotonta. Erityisen hankalaksi ongelmaksi yrittäjyyden ja äitiyden yhteensovit-
tamisessa koettiin poissaolo yritystoiminnasta koko äitiyslomansa ajan. Lisäksi yrit-
täjyyteen usein liittyvät pitkät ja epäsäännölliset työajat vaikeuttavat yrittäjyyden ja 
perheen yhteensovittamista. 
Naisyrittäjille perheen tuki oli erityisen tärkeää, naisten mielestä heillä ei olisi mah-
dollisuutta toimia yrittäjinä ilman tukea. Lasten saamisen kokemukset yrittäjyyden 
aikana vaihtelivat naisyrittäjien keskuudessa. Tähän vaikuttivat selvästi toimiala ja 
tukiverkostot. Aineistosta esille nousi yhtenä keskeisenä asiana tukiverkostojen vält-
tämättömyys. Osalle yrittäjänä toimiminen ilman tukiverkostoa oli jopa mahdotonta. 
Tukiverkostot olivat joko elintärkeitä lasten hoitoon liittyvissä asioissa tai oman jak-
samisen edellytys. 
Yhteiskunnan ja yrittäjyyden suhdetta toisiinsa naisyrittäjät kuvailivat kankeaksi. 
Naisyrittäjät kokivat että maailma on luotu palkansaajien näkökulmasta, ei yrittä-
jien. Perhe-etuuksien ja sairaslomiin liittyvät asiat koettiin olevan ajateltu erityisesti 
palkansaajien kannalta. Äitiyslomaan liittyvät taloudelliset puolet ja käytännön asi-
oiden hoitaminen koettiin Kelan puolelta olevan nykykäytännöllä todella hankalaa. 
Palkansaajanaisiin nähden naisyrittäjät kokivat olevansa epätasa-arvoisessa asemas-
sa erityisesti äitiyslomaa ja sairaan lapsen hoitoa koskevissa asioissa. Haastateltujen 
naisyrittäjien mielestä juuri näistä epäkohdista johtuen tarvitaan Suomen Yrittäjien 
lisäksi naisyrittäjäjärjestöjä. Edellä mainittujen epäkohtien poistaminen yhteiskun-
nassa nähtiin olevan poliittinen haaste päättäjille. 
Yhteiskunnalta kaivattiin myös uudenlaisia toimintamalleja ja ajattelutapaa nykyis-
ten käytäntöjen suhteen. Epäkohtana pidettiin naisvaltaisten toimialojen joutumista 
maksumiehiksi naisten saadessa lapsia. Tästä syystä nuoret naiset kokevat syrjintää 
työmarkkinoilla. Naisyrittäjistä ainoastaan yksi olisi ollut valmis palkkaamaan nuo-
ren naisen yritykseensä. Palkkaamattomuuden syynä oli taloudellinen mahdotto-
muus palkata sijaista äitiysloman sijaiseksi.  Yhteiskunnalta kaivattiin tähän asiaan 
liittyen tukea. Yksi vastaajista ehdotti, että Kela maksaisi kaikki äitiyteen ja sairaus-
poissaoloihin liittyvät kulut, ja kaikilta yrityksiltä nostettaisiin sosiaalimaksuja kat-
tamaan nämä kulut.
Työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyy usein myös myönteisiä asioita. Naisyrit-
täjät korostivat puheissaan, että vaikka perhe-elämä ja lastenhoito vievät aikaa ja vaa-
tivat paljon, ne samalla antavat elämään sisältöä. Perhe ja lapset koettiin olevan elä-
män yksi hienoimpia asioita. Naisyrittäjien mielestä yhteensovittamisen vaativuus 
yrittäjänä ja perhe-elämän rikkaus ovat kuin vaa’alla, joka on useimmiten tasapai-
nossa. Naisyrittäjät kokivat myös että yrittäjyys ja toimiminen yrittäjänä kaikista epä-
kohdista huolimatta on hyvin mielenkiintoista. Mielenkiintoiseksi yrittäjyyden teki 
etenkin vapaus tehdä omia päätöksiä, ja myös sen mukana tulevan vastuun. Työn ei 
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koettu kyllästyttävän, koska toimenkuva yrittäjänä oli aika moninainen ja se piti yllä 
jaksamista ja vireyttä. Naiset kokivat että yrittäjähenkinen tuli olla, koska työpäivät 
harvoin olivat kovin säännöllisiä ja työt voivat seurata myös usein kotiin.  Yrittäjänä 
toimimista pidettiinkin eräänlaisena ‘kouluna’, jonka oppii vaan tekemällä. 
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Koulutus, kehittämisrenkaat ja 
resurssikeskukset naisyrittäjyyden 
vahvistajina  
Eeva Keski-Orvola, Terhi Majamaa ja Helena Lehtoaro
Jo edellisissä artikkeleissa on selvästi tullut esille koulutuksen ja kehittämistoiminnan 
tärkeys yritystoiminnassa. Tässä artikkelissa käymme läpi joitakin näkökulmia kehit-
tämisestä ja koulutuksesta Reaktioketju-hankkeessa saatujen käytännön kokemusten 
pohjalta. Hankkeen kehittämistoiminnan osa-alueita olivat koulutus, yrittäjien työs-
sä jaksamisen kehittäminen, kehittämisrenkaat sekä kansainvälinen toiminta.
Naisyrittäjyyttä tukeva koulutus
Reaktioketjuhankkeessa Kuopion yliopiston Minna Canth -instituutin tehtävänä oli 
vastata kehittämiskumppanina hankkeeseen sisältyvän koulutuksen koordinoinnista 
ja toteuttamisesta yhteistyössä yliopiston Koulutus- ja kehittämiskeskuksen kanssa. 
Koulutus- ja kehittämiskeskus suunnitteli ja toteutti koulutuksen yhteistyössä Minna 
Canth -instituutin kanssa siten, että päävastuu koulutuksiin kuuluvien kansainvä-
listen seminaarien toteuttamisesta oli instituutilla ja muun koulutuksen Koulutus- ja 
kehittämiskeskuksella.
 
Reaktioketjuun osallistuvien naisyrittäjien koulutustarpeita ja osaamisvajeita sel-
vitettiin hankkeen käynnistämisen yhteydessä keväällä ja syksyllä 2005 pidetyissä 
informaatio- ja tiedotustilaisuuksissa. Näitä tilaisuuksia järjestettiin eri puolilla Poh-
jois-Savoa. Kaikille Reaktioketjuun ilmoittautuneille lähetettiin koulutukseen ja tutki-
mukseen liittyvä kyselylomake ja sen palauttivat lähes kaikki. Koulutustapahtumien 
ja muiden Reaktioketjun tapaamisten aikana oli myös tilaisuus keskustella henkilö-
kohtaisesti yrittäjien kanssa heidän koulutustarpeistaan. Lisäksi kehittämisrenkaiden 
kanssa pidettiin yhteisiä tapaamisia, joissa käsiteltiin myös koulutuksia.
Yrittäjäkoulutusten aihepiirit olivat seuraavat: liiketoimintaosaamisen kehittäminen, 
esimiestyön, johtajuuden ja työyhteisöjen kehittäminen sekä naisyrittäjän henkisen 
jaksamisen vahvistaminen. Koulutusten rakenne ja sisältö oli joustava ja se suunni-
teltiin yhteistyössä hankkeeseen osallistuvien naisyrittäjien, yrittäjäjärjestöjen, kan-
sallisten ja kansainvälisten kehittämiskumppanien sekä Reaktioketjun kehittämis-
renkaiden kanssa. 
Jokaiselle kohderyhmälle räätälöitiin sopivan sisältöinen koulutus yhdessä koulutus-
koordinaattorin ja kouluttajan kanssa. Koulutukset toteutettiin koulutusohjelmina 
ja yrittäjien koulutustarpeisiin vastaavina lyhytkoulutuksina. Koulutukset pyrittiin 
järjestämään mahdollisimman lähellä koulutettavia, päivä-, ilta- ja viikonloppukou-
lutuksina.
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Yksityiskohtia koulutuksista 
Koulutuksen avausseminaarin tavoitteena oli tutustumisen ja verkostoitumisen lisäk-
si avata kunkin koulutuksen aihepiirin sisältöä. Luennoitsijoina toimivat yliopiston 
sekä kehittämiskumppanien asiantuntijat. Syksyn 2005 aikana keskityttiin yrityksen 
talousasioihin ja kolmella eri paikkakunnalla toteutettiin talousvalmennusohjelma. 
Lisäksi toteutettiin pienyrittäjän verotusillat sekä Kuopiossa että Iisalmessa. Naisyrit-
täjien hyvinvointi-ilta toteutui marraskuussa.
 
Kevään 2006 koulutusten pääpaino oli yrityksen markkinoinnin kehittämisessä. 
Kuopiossa ja Iisalmessa toteutettiin laajat markkinoinnin kehittämisohjelmat. Mark-
kinoinnin kehittämisohjelma muodostui kuudesta iltakoulutuksesta, päivän myyn-
tiseminaarista sekä yrittäjien omaan yritykseensä kohdistamista kehittämistehtävis-
tä, joiden tuloksena syntyi yrityksen markkinointisuunnitelma. Koulutuksen lisäksi 
yrittäjät osallistuivat ohjelmaan kuuluviin yritysklinikoihin, joissa he paneutuivat 
asiantuntijan avulla oman yrityksensä erityiskysymyksiin. 
Markkinoinnin kehittämisohjelmien lisäksi keväällä 2006 toteutui visuaalisen mark-
kinoinnin koulutus ja siihen liittyvät yrityskohtaiset neuvonnat. Viikonloppusemi-
naareina toteutuivat esiintymistaidon viikonloppuseminaari ja esiintymistaidon 
jatkoseminaari, myös viikonlopun kestoisena. Erityisen antoisat ja runsaan osan-
ottajajoukon keränneet Tyyli-, tapatietous- ja bisnesetiketti-viikonloppuseminaarit 
pidettiin toukokuussa ja elokuussa 2006.  Sekä esiintymistaidon että tyylikurssien 
sisältö täydensi markkinoinnin kehittämisohjelmaa ja painotti yrittäjän omaa roolia 
yrityksensä markkinoijana. 
Tammikuussa 2006 tanskalaisen kehittämiskumppanin asiantuntija luennoi verkos-
toitumisen merkityksestä. Helmikuun alussa järjestettiin mentoroinnin infopäivä, 
jonka tarkoituksena oli saada syntymään mentori-aktori-pareja ja käynnistää mento-
rointiohjelma hankkeelle. Toukokuussa 2006 järjestettiin Ihmisen johtamisen haasteet 
-koulutusillat sekä Kuopiossa että Iisalmessa. 
 
Syksyn 2006 koulutuksen pääpaino oli yrityksen taloushallinnon kehittämisessä. 
Syksyn koulutusohjelman teemana oli: Mitä yrittämisestä jää käteen? Iltakoulutukset 
järjestettiin palveluiden hinnoittelusta, pienyrityksen verotuksesta ja tarjousten teke-
misestä. Kuopiossa käynnistettiin aloittavien yrittäjien Perusta yrityksesi menesty-
miselle -koulutusohjelma, jonka etätehtävät tehtiin oman alkavan yrityksen kehittä-
miseen. Lisäksi yrittäjät saivat halutessaan yrityskohtaista neuvontaa oman alkavan 
yrityksen erityiskysymyksiin. Osuva-hankkeen kanssa yhteistoiminnassa järjestettiin 
kaksi omistajanvaihdosiltaa sekä yrityksestään luopumassa oleville että yritystoimin-
taa suunnittelemassa oleville naisille. Esiintymistaidon seminaarit jatkuivat syksyllä 
2006. Mentorointi-ohjelmassa käynnistettiin mentoreiden ja aktoreiden koulutukset. 
Edellisen kevään markkinoinnin kehittäminen jatkui, kun 30 reaktioketjulaista teki 
yhteisen opintomatkan Myynti ja markkinointi -messuille Helsinkiin syyskuussa. 
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Keväällä 2007 toistettiin Perusta yrityksesi menestymiselle -koulutusohjelma Iisal-
messa samalla ohjelmalla kuin edellisenä syksynä Kuopiossa. Tietoiskut aiheesta ‘Mi-
tä vaikutuksia uudella osakeyhtiölailla on liiketoimintaan?’ toteutettiin Kuopiossa 
ja Iisalmessa. Palveluiden hinnoittelu -koulutus uusittiin Kuopiossa, samoin esiin-
tymistaidon viikonloppu Kivennavalla, Juankoskella. Yksinyrittäjästä työnantajaksi 
-tietoilta yrittäjän laki- ja taloustietoudesta ensimmäistä työntekijää palkattaessa pi-
dettiin toukokuussa. Naisyrittäjän ajankäyttö ja elämänhallinta -illat pidettiin sekä 
Kuopiossa että Iisalmessa.
Kevään 2007 aikana toteutettiin kaksi koulutusohjelmaa, joiden hyväksytty suoritta-
minen oikeutti yliopiston opintopisteisiin. Koulutusohjelmat järjestettiin sekä Kuo-
piossa että Iisalmessa. Ilahduta asiakkaasi -asiakaspalvelun koulutusohjelma (1,5 
opintopistettä) käsitti kaksi neljän tunnin iltakoulutusta sekä perjantai-lauantai -kou-
lutusviikonlopun. Ohjelmassa kokeiltiin uudenlaisia työtapoja: työpajateatteri, yri-
tysesittelyn videointi sekä asiakasraati-tehtävä omaan yritykseen.  Potkua myyntiin 
-koulutuskokonaisuuden ohjelma sisälsi neljän koulutusillan lisäksi oman yrityksen 
myynnin edistämisen etätehtäviä. 
Kesäkuussa 2007 päättyi vuoden kestänyt mentor-aktor -valmennus. Valmennukses-
sa oli mukana yhteensä kahdeksan paria.
Syksyllä 2007 Reaktioketjun koulutuksissa oli vielä johtamiseen ja esimiestyöhön liit-
tyvä koulutuskokonaisuus sekä palveluiden tuotteistamisesta noin 16 tunnin laajui-
nen koulutus sekä Iisalmessa että Kuopiossa. Lisäksi järjestettiin tietoisku naisyrittä-
jille tuotevastuulaista. 
  
Arviointia koulutuksesta
Kaikkiaan Reaktioketju-koulutuksiin osallistui hankkeen aikana yli 450 henkeä. 
Opiskelijatyöpäiviä kertyi yhteensä 1700. Projektin tavoitteet tulivat näiltä osin saa-
vutetuiksi. Jokaisen koulutustilaisuuden jälkeen kerättiin osallistujapalaute. Palaut-
teissa kysyttiin osallistujan mielipidettä omasta oppimisesta, opetuksen selkeydestä 
ja havainnollisuudesta, opetuksen toteutustavoista, oppimateriaalista, tehtävistä ja 
ryhmätöistä sekä koulutuksen käytännön järjestelyistä. Lisäksi pyydettiin arvioi-
maan koulutuksen antia omiin odotuksiin nähden ja miten koulutusta voi soveltaa 
käytäntöön. Lomakkeessa kysyttiin myös kehittämisehdotuksia ja pyydettiin ideoita, 
kommentteja koulutusta ja sen sisältöjä koskien. Palautelomakkeissa oli tilaa myös 
osallistujien vapaisiin kommentteihin sekä kehittämisehdotuksiin koko koulutusoh-
jelmaa koskien. Lisäksi koulutuksen koordinaattori osallistui mahdollisimman paljon 
koulutustilaisuuksiin, mikä mahdollisti välittömän vaikuttamisen niiden sisältöihin. 
Tämä osoittautui erittäin hyväksi keinoksi sekä vaikuttaa että tutustua yrittäjiin ja 
heidän yritystoimintaansa. Keskusteluissa nousi esille monia uusia koulutustarpei-
ta.
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Varsinkin viikonloppuseminaarit toimivat erinomaisesti keinona edistää naisyrit-
täjien verkostoitumista ja mahdollisuutta saada vertaistukea ja uusia kontakteja. 
Lyhyiden iltakoulutusten aikana tämä ei ollut yhtä hyvin mahdollista, mutta kah-
vitaukokeskustelut sekä keskustelevat työtavat auttoivat tavoitteen saavuttamista. 
Koulutustilaisuudet olivat myös hyvä markkinointikanava osallistuneiden yrittäjien 
palveluille ja tuotteille. 
Kouluttajaa ja koulutusohjelmaa valittaessa kiinnitettiin erityisesti huomiota aktivoi-
vien työtapojen käyttöön. Työtapoina käytettiin luentojen, keskustelujen ja ryhmä- ja 
yksilötöiden lisäksi muun muassa työpajateatteria, näytelmiä, yritys- ja tuote-esit-
telyjä, yrittäjätarinoita, videointia ja rentoutusharjoituksia. Kouluttajavalinnat olivat 
onnistuneita. Valintakriteereinä olivat hinnan lisäksi kouluttajan pk-yritystoiminnan 
tuntemus ja aikaisemmat kokemukset yrittäjille toteutetuissa käytännönläheisissä 
koulutuksissa.  
Koulutuksia markkinoitiin sähköpostilla, kirjepostilla, Reaktioketju-lehdissä, infor-
maatiotilaisuuksissa, kehittämisrenkaiden tapaamisissa, naisten resurssikeskuksissa 
Iisalmessa ja Kuopiossa, lehti-ilmoituksissa, Reaktioketjun kotisivuilla, puhelimella 
sekä koulutustilaisuuksien aikana. Mikään markkinointikanava ei yksinään tavoita 
kaikkia. Parhain menetelmä on lähettää henkilökohtaista kirjepostia. Se on kuitenkin 
kallis ja työläs menetelmä. Reaktioketjun kotisivujen seuraaminen lisääntyi hank-
keen aikana ja kotisivut ovat olleet koko ajan perinteistä postitusta parempi kanava 
markkinointiin. Koulutusten paras markkinointikeino olivat onnistuneet ja hyvän 
palautteen saaneet koulutustilaisuudet. Sana kiertää naisyrittäjien parissa hyvin. 
Koulutuksiin sitoutuminen parantui, kun siihen markkinoinnissa kiinnitettiin huo-
miota ja pitkäkestoisiin koulutuksiin lisättiin sanktio ilmoittamatta tapahtuneesta 
poisjäännistä. Pitkäkestoisempien ohjelmien ongelmana on, että “matkan varrella” 
osallistujia tippuu ohjelmasta. Tähän varauduttiin siten, että täyteenkin koulutuk-
seen otettiin ylimääräisiä osallistujia. 
Toinen tärkeä kysymys on koulutusten ajankohta ja kellonaika. Iltakoulutukset osoit-
tautuivat parhaaksi vaihtoehdoksi. Viikonloput eivät sovi kaikille yrittäjille, koska 
lauantai on usein vilkas kaupantekopäivä. Vuodessa on monta ajanjaksoa, jolloin 
koulutuksia on mahdotonta saada käynnistymään. Etenkin juhla-ajat, koulujen lo-
ma-ajat ja kesäaika ovat hankalia aikoja. Useimmille mahdollisia ja sopivia koulutus-
aikoja on vuodessa vähän. 
Muutamia koulutuksia jouduttiin perumaan osanottajien vähyyden vuoksi. Suun-
nittelimme ja kilpailutimme mm. kansainvälisen verkostoitumiseen ja yrityksen 
kasvuun liittyvän seminaarin. Seminaarin olisivat toteuttaneet tanskalaisen kehittä-
miskumppanin asiantuntijat syksyllä 2006. Ohjelma olisi ollut hyvä ja toteutus mo-
nipuolinen. Markkinointia oli riittävästi. Syytä, miksi osanottajia ei saatu, on vain 
arvailtava. Olisiko syynä ollut pelko kielitaidon puutteesta vai se, että olisi pitänyt 
osallistua koko viikonlopun kestävään koulutukseen? Hankkeen tavoitteena ollutta 
kansainvälisyyttä ja kehittämiskumppanien asiantuntemuksen siirtämistä ei näin ol-
len onnistuttu toteuttamaan täysimääräisesti.
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Yrittäjien antaman palautteen perusteella hankkeen koulutus antoi lisävalmiuksia ja 
uusia ideoita sekä yritysten toiminnan kehittämiseen että yrittäjän henkilökohtaiseen 
kehittymiseen. Erityisen tärkeäksi koettiin uudet yhteydet toisiin yrittäjiin. Keskei-
nen palaute tiivistyy seuraavassa yrittäjän palautteessa:
 ”Olen pystynyt soveltamaan käytännössä omassa yrityksessäni koulutuksissa saa- 
 miani oppeja/uusia ideoita, jotka ovat tuottaneet tulosta. Uudet, koulutuksissa ja  
 seminaareissa syntyneet kontaktit ovat poikineet lisää mielenkiintoisia työmahdolli- 
 suuksia.”
Syksyllä 2007 kerätyn palautteen jatkokoulutustoiveissa korostuivat yrityksen ke-
hittäminen, markkinointi ja myynti, kielet sekä johtaminen ja esimiestyö. Kaikkein 
tärkeimmäksi tarpeeksi palautekyselyssä nousi palautteen perusteella työssä jaksa-
minen, johon liittyen lisäkoulutusta toivoi 40 % vastaajista.
Yrittäjien työssä jaksamisen parantaminen
Reaktioketjun yhtenä kohderyhmänä olivat ikääntyvät naisyrittäjät, joiden työssä 
jaksamiseen pyrittiin löytämään uusia keinoja. Samalla haluttiin kytkeä myös yrittä-
jien perheet mukaan hankkeen aktiviteetteihin. Tästä hankeosuudesta vastasi Savo-
nia-ammattikorkeakoulun terveysalan Kuopion yksikkö yhdessä Iisalmen yksikön 
kanssa.
Yrittäjille toteutettuihin kuntotestien ja kunto-ohjelmien tekoon ja perhepäivien to-
teutukseen osallistuivat myös Savonia-amk:n opiskelijat. Myös henkiseen jaksami-
seen kiinnitettiin huomiota ja yrittäjille tarjottiin ohjattua vertaisryhmätoimintaa.
Yrittäjien työssä jaksamiseen liittyivät myös Reaktioketjun yhdessä Työvoimahallin-
non kanssa Iisalmessa ja Kuopiossa käynnistämät yrittäjän sijaispalvelukoulutukset. 
Koulutuksiin haettiin kokeneita ammatti-ihmisiä, jotka koulutuksensa aikana harjoit-
telivat yrityksissä. Tiedot käytettävistä sijaisista löytyvät työvoimatoimistojen lisäksi 
myös Reaktioketjun nettisivuilta. Sijaistoiminnan järjestäminen sai yrittäjiltä hyvän 
vastaanoton, kuten oheiset palautteet osoittavat:
 ” …Puotiska-hanke on ollut ehdottomasti parasta, mitä Reaktioketju on voinut tar- 
 jota. Antaa yrittäjälle, joka työskentelee yksin yrityksessään, mahdollisuuden pitää  
 vapaapäiviä ja lomia. Olen erittäin kiitollinen, että hanke toteutui.”
 ”Toivottavasti yrittäjän sijaispalvelutoiminta tuo tarvittavan avun omaan ajan 
 käyttöön  jatkossa.”
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Kehittämisrenkailla verkostoihin  
Koulutuksen ohella toinen tärkeä kehittämisen työkalu oli kehittämisrenkaat. 
Naisyrittäjien ammatillisten verkostojen on usein havaittu olevan puutteellisia. Sen 
vuoksi Reaktioketju-hankkeessa haluttiin kehittää uusi toimintamalli verkostojen 
synnyttämiseksi ja vahvistamiseksi. Hankkeessa toimivista naisyrittäjistä tai naisyrit-
täjiksi aikovista koottiin toimiala-, alue- tai toimintokohtaisia kehittämisrenkaita. 
Kehittämisrenkaan osallistujat olivat aktiivisesti toiminnassa mukana ja he määrit-
televät itse kehittämistarpeensa. He laativat keskenään toimintasuunnitelman noin 
kaksi kertaa vuodessa. Suunniteltu toiminta liittyi yritysten kehittämiseen, yrittäji-
en oman osaamisen parantamiseen sekä yrittäjien välisen yhteistyön kehittämiseen. 
Toimintaan on voinut kuulua myös yrittäjien työssä jaksamiseen ja työhyvinvoinnin 
kehittämiseen tähtääviä toimenpiteitä. Lähtökohtaisesti kehittämisrengastoiminnas-
sa pyrittiin mahdollisimman vähäiseen byrokratiaan eli pyrkimyksenä oli kehittää 
mahdollisimman helppo tapa toimia yhdessä. 
Renkaitten osallistujat olivat joko yksittäisiä yrittäjiä tai yrittäjiksi aikovia ja jossain 
tapauksessa kyseessä olevan toimialan ammattiopettajia. Myös yritysten henkilöstö 
on voinut osallistua renkaan toimintaan. Yrittäjät suunnittelivat itse omaa koulutus-
taan yhteisten tarpeitten pohjalta ja kohensivat siten osaamistaan ja ammattitaitoaan. 
Ulkopuolista asiantuntija-apua käytettiin tarvittaessa.
Tiivistäen kehittämisrengastoiminnan tavoitteet olivat seuraavat:
1 Toimivien ammatillisten verkostojen synnyttäminen
2 Yrittäjien osaamisen ja ammattitaidon kohentaminen
3 Yritysten kasvun ja kannattavuuden vauhdittaminen
4 Hiljaisen tiedon siirtäminen kokeneemmilta yrittäjiltä 
 aloittaville ja vertaistuki
5 Jatkajien löytäminen toiminnastaan luopuville yrittäjille.
Kehittämisrenkaan perustaminen ja toimintasuunnitelman 
laatiminen
Käytännön toteutus kehittämisrenkaan perustamiseksi toteutettiin siten, että saman 
toimialan yrittäjät kokoontuivat pohtimaan renkaan yhteisiä tavoitteita ja käytännön 
toimintaa. Ryhmän vetäjä etsittiin renkaan sisältä ja lähtökohtana oli innostuksen li-
säksi vetäjän hyvä yrittäjien ja muiden toimijoiden tuntemus. Renkaan kooksi mää-
räytyi noin 10–15 henkilöä. Kehittämisrenkaat nimesivät itse oman kehittämisren-
kaansa ja kokoontuivat vetäjän koolle kutsumana. Renkaan osallistujat kartoittavat 
keskuudestaan kehittämistarpeet ja laativat yhteisen kehittämis- ja toimintasuunni-
telman noin puoleksi vuodeksi kerrallaan. 
Kehittämisrenkainen toiminta oli tavoitteellista ja myös yksittäisten yritysten tarpeet 
huomioivaa. Toiminta koostui esimerkiksi erilaisista koulutuksista, opinto-, messu- 
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ja seminaarimatkoista, yritysvierailuista, ryhmäkonsultoinnista ja verkostotapaami-
sista. Kehittämisrenkaan jäsenet tekivät yritysvierailuja toistensa yrityksiin ja hyviä 
käytäntöjä ja toimintamalleja pyrittiin löytämään myös muiden toimialojen yrityk-
sistä.
Kehittämisrenkaan koulutus oli täsmäkoulutusta, eli osallistujien toimialalle suun-
nattua koulutusta. Kouluttajat olivat oman alansa erikoisasiantuntijoita. Koulutukset 
olivat yleensä lyhyitä yhden illan tai muutaman päivän tilaisuuksia. Renkaan jäsenet 
pystyivät myös toimimaan toistensa kouluttajina. Toisaalta renkaan yksittäiset jä-
senet välittivät muualla toteutetuista koulutuksista saamansa uuden tiedon renkaan 
muille jäsenille. Näin voitiin säästää koulutus- ja matkakustannuksia sekä järkeistää 
yrittäjien ajankäyttöä.   
Kehittämisrenkaat pitivät kokouksista ja toiminnastaan päiväkirjaa. Optimaalisek-
si kokoontumistiheydeksi muodostui noin kerran kuukaudessa. Tosin tapaamisten 
tiheys oli riippuvainen osallistujien tarpeista. Myös toimialan mahdollinen seson-
kiluonteisuus, pitkät välimatkat ja renkaan jäsenien omat kiireet vaikuttavat tapaa-
mistiheyteen.  Reaktioketju-hanke rahoitti renkaitten toimintaa, mutta yrittäjät olivat 
valmiita myös itse osallistumaan rahoittamiseen. Jatkossa onkin tavoitteena, että yrit-
täjät itse rahoittavat kehittämisrenkaiden toiminnan.
Kehittämisrengastoiminnan tulokset ja arviointi
Reaktioketju-hankkeessa perustettiin 16 kehittämisrengasta. Uusien ammatillisten 
verkostojen syntyminen oli selkeästi osoitettavissa. Yrittäjien oman alan ammattitaito 
ja liiketoimintaosaaminen kehittyivät. Verkostoituminen tuki ja auttoi yrittäjiä arjen 
jaksamisessa. Myös nuorten naisten yritystoimintaa edistettiin muun muassa siirtä-
mällä hiljaista tietoa kokeneemmilta aloittajille.
Alussa pelättiin, että kilpailevat yritykset eivät haluaisi tai voisi toimia samassa ke-
hittämisrenkaassa. Kokemus kuitenkin osoitti, että yrittäjien oppiessa tuntemaan 
toisensa, kilpailijoiden välille syntyi luottamukseen perustuvaa uutta liiketoimintaa. 
Yhteistyötä ei enää koettu esteeksi, vaan lisäarvoksi. Eri alojen kehittämisrenkailla oli 
myös yhteistyötä. Esimerkiksi tilitoimistoyrittäjärenkaan yrittäjät kouluttivat toisten 
kehittämisrenkaitten yrittäjiä kirjanpito- ja verotusasioissa. Näin he tekivät itseään 
tunnetuiksi asiantuntijoina.
Kehittämisrenkaat tuottivat myös taloudellisia säästöjä osallistujille. Esimerkiksi kou-
lutus- ja kehittämistyöhön tai markkinointiin liittyviä kustannuksia oli mahdollista 
jakaa saman alan yrittäjien kesken.  Yhdessä osallistuttiin myös esimerkiksi messuil-
le. Jotkut yrittäjät käyttivät yhteisiä sijaisia ja säästivät näin palkkakustannuksissa. 
Tiivistäen naisyrittäjiltä puuttuvat usein toimivat ammatilliset verkostot, jotka tu-
kevat liiketoiminnan kehittämistä ja arjessa jaksamista. Kehittämisrengastoiminnan 
avulla naisten ammatilliset verkostot vahvistuivat.  Pelko siitä, ettei samalla alalla 
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toimivan yrittäjän kanssa voisi olla yhteistoimintaa, häipyi ja osoittautui turhaksi. 
Kilpailu ei toki hävinnyt mihinkään, mutta yrittäjät huomasivat, että yhdessä toimien 
voidaan saavuttaa tuloksia, joita yksin ei voisi saada aikaan. Parhaassa tapauksessa 
löytyi uusia yhteisiä palveluja ja toimintamalleja.  Kriittinen tekijä kehittämisrenkai-
den onnistumiselle on kuitenkin vetäjän valinta.  Toiminnan kannalta olisi tärkeää 
heti aluksi sopia, että kukin renkaan osallistuja ottaa vuorollaan vetäjän roolin. Toi-
nen mahdollisuus on myös perustaa kehittämisrengas tietyn asian kehittämiseksi 
ennalta määrätyksi, lyhyeksi ajaksi, jolloin vetäjänä voi toimia sama henkilö koko 
kehittämistoiminnan ajan.                       
Reaktori-resurssikeskukset Iisalmessa ja Kuopiossa
Aikaisemmin Iisalmessa Naistentalossa käynnistetyn naisyrittäjien resurssikeskuk-
sen toimintaa jatkettiin ja Kuopion keskustaan käynnistettiin uusi resurssikeskus. 
Iisalmessa resurssikeskus toimi samalla koko projektin päämajana. Kuopion Reakto-
rin toiminnasta vastasi kehittämiskumppanina toiminut ProAgria Pohjois-Savo. Yri-
tysneuvontaa ja yrittäjien tukipalveluita tarjottiin naisten omilla ehdoilla. Reaktoriin 
uskalsivat tulla sellaisetkin naiset, jotka vasta haaveilivat yrittäjyydestä. Resurssikes-
kukset toimivat yhteistyöverkostona hyödyntäen myös muita alueen yritystoimin-
nan edistäjiä ja vahvistaen yrittäjien välistä yhteistyötä.
Reaktori-resurssikeskusten toimintamuotoina olivat
1 yritysneuvonnan, markkinoinnin ja ATK-tuen tarjoaminen 
 aloittaville ja yritystään kehittäville yrittäjille
2 yrittäjyyteen rohkaiseminen toimimalla matalan kynnyksen 
 ideointipaikkana ja rinnalla kulkijana
3 yrittäjän sijaispalvelutoiminnan käynnistäminen
4 verkostoitumisen edistäminen
5 tiedon välitys naisyrittäjyydestä ja tasa-arvosta sekä 
 aluekehittämiseen vaikuttaminen.
Reaktioketjun kansainvälinen toiminta
Kansainvälinen yhteistyö eri jäsenmaiden kesken on olennainen osa Equal-ohjelmaa. 
Kansainvälisen yhteistyön tarkoituksena on tuottaa uusia näkökulmia samankaltais-
ten ongelmien kanssa työskenteleville kumppaneille. Reaktioketju osallistui I ME 
WE -nimiseen kansainväliseen kumppanuushankkeeseen yhdessä seitsemän muun 
naisyrittäjyys- ja johtajuushankkeen kanssa. Kumppanuushankkeen keskeisinä ta-
voitteina oli oppia partnerimaitten naisyrittäjyyden edistämisen hyvistä käytännöis-
tä ja kehittää yhdessä uusia toimintatapoja. Samalla tarjottiin kumppanuusprojektei-
hin osallistuville yrittäjille mahdollisuuksia kansainvälistymiseen toimialakohtaisten 
opintomatkojen, seminaarien ja näyttelyiden yhteydessä.  
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Kumppanuusprojekteillamme oli hyvin erilaisia taustayhteisöjä. Belgiasta kumppa-
nihankkeemme olivat fl aaminkielisten ja ranskankielisten yrittäjäjärjestöjen vetämiä 
projekteja. Espanjan kumppanuushanke oli Valencian alueen kuntaliiton hallinnoi-
ma hanke. Italiassa kumppanina oli Camerinon yliopisto, Ranskasssa Cote d’Azurin 
paikallishallinto ja Tanskassa Århusin yliopiston yrittäjyyskeskus ja Kööpenhami-
nassa sijaitseva palvelualojen toimialajärjestö. Kumppaneiden tavoitteet olivat hyvin 
samansuuntaisia. Naisten tasa-arvoisen aseman ja naisyrittäjyyden edistäminen oli 
yhteistä kaikille. 
Yhdessä tanskalaisen kumppanin kanssa kehitettiin uutta, nuorille naisille sopivaa 
yrittäjyyskasvatusmallia. Tähän nuorille suunnattuun malliin sisältyy tavanomaisen 
koulutuksen lisäksi myös kansainvälistä yrittäjyysleiritoimintaa. Kansainvälisiä yrit-
täjyysleirejä toteutettiin projektin aikana Suomessa ja Tanskassa. Kesällä 2007 toteu-
tettiin Kuopiossa kansainvälinen seminaari “Business and Management - Splendid 
Opportunities for Women in Europe” Reaktioketjun I ME WE -kansainvälisen yh-
teistyön osana.  ”Valore Donna” -naisyrittäjyysnäyttely ja kansainvälisen projektin 
tulosten levittämisseminaari toteutettiin syyskuussa 2007 Italiassa Pesarossa ja An-
conassa.
Kansainvälisiä yrittäjien opintomatkoja toteutettiin yhteensä 9 kpl. Belgiaan suuntau-
tuivat vähittäiskaupan ja city-markkinoinnin opintomatkat, Italiaan maaseutumat-
kailun ja naisyrittäjyyden opintomatkat, Espanjaan huonekaluteollisuuden opinto-
matka, Ranskaan maatalouden ja käsi- ja taideteollisuuden opintomatkat ja Suomeen 
suuntautuivat hyvinvointiyrittäjyyden ja maaseutuyrittäjyyden opintomatkat. Opin-
tomatkoille osallistuneet naisyrittäjät antoivat muun muassa seuraavanlaista palau-
tetta:
 “Ryhmämme oli todella loistava! Yritystä ajatellen sain matkalta upeita kontakteja  
 ja pääsin todella toteuttamaan verkottautumista.”
 “Matka toimi loistavana kielikurssina. En ole tarvinnut pitkiin aikoihin käyttää  
 englantia työssä tai vapaa-aikana. Kynnys lähteä puhumaan oli nousemassa jo aika  
 suureksi. Kuitenkin ensimmäisenä messupäivänä oli pakko alkaa puhumaan, kun  
 olin yksin osastollamme, joten muita vaihtoehtoja ei ollut. Ja huomasin, että olin 
 aivan turhaan ajatellut, että kielitaito oli ruosteessa. Puhe sujui kuten ennenkin ja  
 asiat tulivat selvitetyiksi.”
 “Matka antoi oivallisen keinon päästä tutustumaan vieraaseen kulttuuriin ja elä- 
 mäntapaan. Sain runsaasti eväitä yrityksen kehittämiseen, hienoja kontakteja eri-  
 maan ihmisiin ja erittäin paljon upeita kokemuksia! Tämän kokemuksen jälkeen  
 myös vientitoiminta on erittäin vakavasti pohdittava vaihtoehto yrityksemme toi- 
 minnassa.”
 “Tämän messumatkan arvoa ei mitata euroissa. Kokemus oli todella suurenmoi- 
 nen!!! 
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 “Tämä matka oli taas yksi hieno osoitus Reaktioketju -hankkeen järjestämistä tilai- 
 suuksista. Yrityksemme on mukana monessa hankkeessa, mutta tähän saakka koke- 
 mukset ovat osoittaneet, että eniten konkreettista hyötyä olemme saaneet juuri Re- 
 aktioketjun toiminnasta. Toivottavasti jatkohankkeita on luvassa uudella kaudella  
 ja pystyn olemaan mukana myös niissä! ”  
Yrittäjiltä ja kansainvälisille yrittäjyysleireille osallistuneilta saadun palautteen pe-
rusteella kansainvälisessä kumppanuudessa on onnistuttu antamaan yrittäjille pal-
jon uusia ideoita omien yritystensä kehittämiseen. Myös uusia yrityskontakteja ja 
yhteistyökuvioitakin on saatettu alkuun. Kansainväliset kumppanimme ovat myös 
kertoneet saaneensa Suomesta monia uusia ajatuksia naisyrittäjien aseman paranta-
miseen omissa maissaan. 
Ei lopuksi vaan jatkoksi
Reaktioketju-hankkeen keskeisimpinä tuloksina voidaan pitää osallistuneiden nais-
ten liiketoimintaosaamisen lisääntymistä ja substanssiosaamisen ajantasaistamista. 
Yrityskohtaisia kehittämisprosesseja on myös saatu liikkeelle. Uusia ammattimaisia 
verkostoja on syntynyt ja aikaisempien verkostojen toimintaan on tullut uutta puh-
tia. Osallistujat ovat myös raportoineet saaneensa rutkasti lisää intoa ja rohkeutta 
yritystensä kasvattamiseen ja uusien markkinoiden etsimiseen, myös oman alueen 
ulkopuolelta.  Reaktioketju-hanke on valittu Suomessa yhdeksi kuluvan ESR-kauden 
parhaaksi käytännöksi tasa-arvoteemassa. 
Toivottavasti edellä esitetyt ajatukset ovat jatkossa tueksi ja avuksi naisyrittäjyyden 
kehittämistoiminnassa. Olemme varmoja siitä, että myös tämä kehittämishanke on 
vienyt osaltaan naisyrittäjyyttä eteenpäin kumppaneiden yhteistyönä alueellisesti, 
kansallisesti ja kansainvälisesti. 
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Osa 2
Hyvinvointiyrittäjyys
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Hoivayrittäjyys Suomessa - 
motivoiva ja kannattava bisnes?
Sari Rissanen ja Merja Helisten
Hyvinvointialaa pidetään yrittäjyyden, erityisesti naisyrittäjyyden potentiaalisena 
kasvualana. Mutta millaista alan yrittäjänä toimiminen on käytännössä? Millaisia hy-
vinvointialan yritykset ovat ja mihin suuntaan ne ovat kehittymässä? Millainen on 
yrittäjän motivaatio toimia yrittäjänä? Onko hoivasta, tai laajemmin hyvinvoinnista, 
bisnekseksi ja mikä on alan tulevaisuus nais- ja myös miesyrittäjien arvioimana? Täs-
sä artikkelissa keskitytään näihin kysymyksiin yhden hyvinvointiyrittäjyyden alueen 
eli hoivayritysten näkökulmasta. Hoivayrityksellä tarkoitetaan erityisesti yrityksiä, 
jotka tarjoavat eri asiakasryhmille suunnattuja, hoito- tai sosiaalialaan liittyviä palve-
luja. Näitä ovat erityisesti asumispalvelut eri ikäryhmille, kotipalvelut tai lasten päi-
vähoito. Sukupuolen näkökulmasta on mielenkiintoista, että hyvinvointiyrittäjyys 
puheessa ja kehittämistoiminnassa tarkoittaa usein miehillä hyvinvointiteknologia-
yrittäjyyttä ja naisilla taas alan palveluyrittäjyyttä eli käytännössä juuri useimmiten 
hoivayrittäjyyttä. 
Yrityspohjaiset toimijat ovat ottaneet viime vuosina yhä keskeisemmän paikan sosi-
aali- ja terveyspalvelujen tuotannossa.  Esimerkiksi sosiaalipalveluista yksityiset yri-
tykset tuottavat kustannuksilla (6.7 %) tai henkilöstöllä (5.9 %) mitaten vähän yli viisi 
prosenttia. Terveyspalvelujen osalta vastaavat luvut ovat kustannuksilla mitattuna 
vajaa 18 prosenttia ja henkilöstöllä mitattuna vajaa 12 prosenttia. (Kauppinen & Nis-
kanen 2005.) Terveyspalvelujen alueella perinteisiä yrityksiä ovat olleet esimerkiksi 
yksityiset lääkäriasemat ja fysioterapiayritykset. Sen sijaan esimerkiksi yrityspohjai-
sia vanhusten hoitokoteja on ollut vain reilut 10 vuotta. Viimeisempien TE-keskuksen 
toimialaraporttien mukaan vuonna 2005 yrityksiä sosiaalipalvelualalla on vajaat 2500 
ja ne työllistävät runsaan 12 000 henkilöä. Vuonna 2003 vastaavat luvut olivat vajaa 
2000 yritystä ja henkilöstön määrä oli vajaa 9000 henkilöä (Kettunen, Toimialaraportti 
2007). Näin kasvu näkyy jatkuvan.   
Toisiaan vahvistavat tulokset eri tutkimuksista, koskien sosiaali- ja terveysalan yrit-
täjiä, tuovat esille yhä tarkempaa kuvaa hoiva-alueen yrittäjistä ja yritystoiminnasta. 
Valtakunnallista ajankohtaistietoa on saatavilla 1990-luvun puolivälistä (Kovalainen 
& Simonen 1996), 2000-luvun vaihteesta (Rissanen & Sinkkonen 2004) ja 2000-luvun 
puolivälistä (Heinonen ym. 2006). Lisäksi TE-keskuksen toimialaraportit ovat tuoneet 
lisätietoa alan kehityksestä erityisesti talouden näkökulmasta. Keskeistä kaikessa tut-
kimustiedossa on se, että valtaosa yrittäjistä on naisia. Tässä artikkelissa kuvaamme 
hoiva-alan yritysten tilannetta sekä ajallisesti että alueen nais- ja miesyrittäjiä vertail-
len.    
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Hoivayritysten toimintaympäristö ja tulevaisuus
Kuvioon 13 olemme koonneet joitakin tekijöitä, jotka erityisesti 2000-luvulla ovat yh-
teydessä hoivayritysten kehitykseen.  
Kuvio 13. Hoivayritysten kasvuun ja kehitykseen vaikuttavia tekijöitä
Aikaisemmat tutkimukset ja selvitykset hoivayrittäjyyden alueelta ovat nostaneet 
esille joitakin hoivayrittäjyyteen liittyviä kehitysimpulsseja, jotka erottelevat sitä 
muusta palveluyrittäjyydestä ainakin osittain. Näiden kehitysimpulssien taustalla 
ovat osittain Suomen sosiaali- ja terveyspolitiikan tai elinkeinopolitiikan viimeaikai-
set valinnat, jotka osittain myös heijastavat asiakkaiden tarpeissa ja odotuksissa ta-
pahtuneita muutoksia. Tässä nämä kehitysimpulssit on koottu seuraavasti.  
Sosiaali- ja terveyspalvelujen kehittämistoiminta rakenteiden osalta on vahvistunut 
2000-luvulla. Sosiaali- ja terveysministeriön lisäksi myös muut ministeriöt ovat kiin-
nostuneet nostamaan esille uudenlaista palvelujen tuottamistapaa myös sosiaali- ja 
terveyspalvelujen osalta. On käynnistetty esimerkiksi kunta- ja palvelurakenneuu-
distusta, jonka keskeisenä tavoitteena on turvata hyvinvointipalvelut kuntalaisille 
tarkoituksenmukaisten palvelurakenteiden avulla.  Toisaalta kuntien sisällä tilaaja-
tuottaja-ajattelu on vahvistunut.  
Toisaalta sosiaali- ja terveydenhuolto yksityisenä toimintana on alettu tunnustaa 
myös taloudellisesti kannattavana toimintana.  Esimerkiksi kansainvälisen liike-
toiminnan strategioissa tai maakuntien kehittämisohjelmissa on nostettu esille yhä 
vahvemmin myös hyvinvointiala kasvavana liiketoimintana. Samalla sosiaali- ja ter-
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veysalan yritystoiminta on ammattimaistunut.  Ylipäätään mielikuva sosiaali- ja ter-
veysalan palvelutuotannosta on saanut uusia värejä.  
Osittain edellisiinkin liittyen myös sekä hoivayrittäjyyttä valvova että edistävä lain-
säädäntö on kehittynyt. Suoraan toimialaan liittyvät uudistukset ovat kohdistuneet 
hoivayritysten valvontaan ja toisaalta palvelusetelin käyttöönottoon, mutta myös 
hankintalain kehityksellä on vaikutusta sosiaali- ja terveysalan yrittäjyyteen. Keskei-
sinä kysymyksinä ovat tällöin olleet muun muassa julkisen sektorin sosiaali- ja ter-
veyspalveluihin liittyvät kynnysarvot tai valvontatoiminnan kehittämisen osalta eri 
toimijoiden yhteistyön selkeyttäminen.  
Hoivayritysten tasolla kehittämisimpulsseina ovat voineet toimia kilpailuttamisen 
tuomat mahdollisuudet tai itse yrittäjästä lähtevät kehittämisen polut. Esimerkik-
si kilpailuttaminen on tuonut vahvasti esiin yrityksissä tehtyä laatutyötä. Toisaalta 
yrittäjien vahva motivaatio lähteä yrittäjäksi tai halu jatkaa yrittäjänä luo hyvä ke-
hittämisalustan yritystoiminnalle. Lisäksi hoivayritysten johtamistavat vaikuttavat 
yritysten toimintaan. Tämän kirjan seuraavissa osioissa käydään näitäkin teemoja 
tarkemmin läpi.     
Hoivayritysten tilanne 2001–2006
Seuraavassa kuvataan ja verrataan hoivayritysten tilannetta vuosina 2001 ja 2005/2006 
kahden yrittäjäaineiston perusteella.  Jälkimmäisen aineiston osalta teemme myös 
vertailua hoiva-alan mies- ja naisyrittäjien välillä. Vertailussa lähtökohtana ovat eri-
tyisesti yrittäjään ja yritykseen liittyvät tiedot sekä yrittäjien jaksaminen ja motivaatio 
suhteessa yrityksen kannattavuuteen.  Lisäksi peilaamme hoivayritysten kehittämi-
sen esteitä suhteessa Pohjois-Savon naisyrittäjien esittämiin kehittämisesteisiin.  
Vuonna 2001 valtakunnalliseen hoivayrittäjäkyselyyn vastasi 456 yritystä ja kyselyn 
vastausprosentti oli 63. Vastaavasti vuoden 2005–2006 vaihteessa tehtyyn kyselyyn 
vastasi 601 yrittäjää ja vastausprosentiksi muodostui 52. Molemmilla kerroilla osoit-
teet saatiin Stakesista ja tutkimuksen kohderyhmänä olivat pääasiassa kotipalveluita, 
laitoshoitoa ja asumispalveluita tarjoavat hoivayrittäjät.  
Molemmissa kyselyissä hoivayrittäjistä oli naisia 84 %. Näin miesyrittäjien määrä ei 
ollut kasvanut hoivan alueella, vaikkakin hoivayrittäjinä on enemmän miehiä kuin 
miesten osuus on hoiva-alalla palkkatyössä. Hoivayrittäjien keski-ikä sen sijaan oli 
kasvanut kolmella vuodella ja vuonna 2005–2006 se oli 48 vuotta. Suurin ikäryhmä 
oli 50–59 -vuotiaat (41 %).  Tämä tulos nostaa sukupolven vaihdoksen keskeiseksi 
teemaksi myös hoivayrittäjien alueella lähivuosina, vaikka alueen yritystoiminta on 
sinänsä vielä melko nuorta.   
Hoivayrittäjistä suurin osa oli siviilisäädyltään naimisissa olevia ja kotona asuvia 
lapsia oli runsaalla puolella vastaajista. Näin perheen ja työelämän yhteensovitta-
misen kysymykset ovat erityisen ajankohtaisia hoivayrittäjillä (ks. Tiirikainen tässä 
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julkaisussa).  Mielenkiintoista oli tosin se, että hoiva-alan miesyrittäjät olivat naisyrit-
täjiä useammin naimisissa ja heillä oli myös enemmän lapsia kuin naisyrittäjillä. Eni-
ten yrittäjistä oli edelleen opistotason tutkinnon omaavia, mutta yliopistotutkinnon 
omaavien määrä oli noussut lähes 10 prosenttiin vastaajista. Sosiaali- ja terveysalan 
tutkintoja oli yhteensä 82 % vastanneista vuonna 2005–2006. Yrityskoulutukseen 
osallistuneiden määrä oli pysynyt lähes samana eli noin 60 prosenttia hoiva-alan yrit-
täjistä oli osallistunut erilaisiin yrittäjäkoulutuksiin.  Naiset olivat miehiä useammin 
osallistuneet yrittäjäkoulutukseen.  
Taulukko 1. Hoivayrittäjien taustatiedot 2001 ja 2005/2006
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Yrityksen keskeisin toimiala vuonna 2005/2006 oli kotipalvelu (34 %). Tehostettu pal-
veluasuminen oli keskeisin toimiala 21 %:lla ja ympärivuorokautinen laitoshoito 20 
%:lla yrityksistä. Yli puolet yrityksistä oli jo osakeyhtiöitä, kun vastaava luku vuonna 
2001 oli 42 prosenttia. Käytännössä toiminimien määrä oli jälkimmäisessä mittauk-
sessa pienempi kuin vuonna 2001. Suurimmalla osalla yrityksiä molempina aineis-
tonkeruu ajankohtana liikevaihto oli 167 000 – 833 000 euroa, mutta vuonna 2006 
kahdeksalla prosentilla yrityksiä liikevaihto oli yli 833 000 euroa.  Vastaavasti myös 
yrittäjien arviot yrityksen taloudellisesta tilanteesta olivat hiukan paremmat vuon-
na 2005/2006. Huonoksi yrityksen taloudellisen menestyksen koki ainoastaan vajaa 
5 prosenttia yrittäjistä.  Miesten omistamat yritykset olivat useammin osakeyhtiöitä 
kuin naisilla. Toisaalta miesten omistamien yritysten liikevaihto oli myös suurempi 
kuin naisilla.   
Taulukko 2. Yritysten toimialat, yhtiömuoto, liikevaihto ja taloudellinen menestyminen 2001 
ja 2005/2006
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Yrityksen tulevaisuuden näkymiä selvitimme ainoastaan viimeisessä kyselyssä. Täl-
löin 19 prosenttia yrittäjistä koki tulevaisuuden näkymät erittäin hyvinä ja 65 pro-
senttia melko hyvinä. Kukaan ei kokenut tulevaisuuden näkymiä erittäin huonoiksi, 
mutta kaksi prosenttia hoivayrittäjistä koki ne melko huonoiksi.  Vastaavasti yrityk-
sen kasvuhakuisuuden osalta 10 prosenttia hoivayrityksistä pyrki voimakkaasti kas-
vuun ja taas 9 prosentilla yrittäjistä ei ollut kasvutavoitteita. Lähes puolet (42 %) pyr-
ki kasvamaan mahdollisuuksien mukaan ja 39 % taas pyrki säilyttämään nykyisen 
aseman. Näin näyttäisi, että hoivayritysten tulevaisuuden näkymät ovat paremmat 
kuin keskimäärin Pohjois-Savon naisyrittäjien. Yrityksen taloudellisen menestyksen, 
kasvuhakuisuuden tai tulevaisuuden näkemysten osalta miesten tai naisten omista-
mat yritykset eivät eronneet toisistaan.    
Yrittäjien stressin kokemus ja motivaatio  
Työssä jaksamisen, työhyvinvoinnin tai työstressin tutkimus on myös sosiaali- ja 
terveydenhuollossa ollut voimakasta viime vuosina. Yrittäjien näkökulma on näissä 
tarkasteluissa jäänyt vähemmälle. Seuraavassa tarkastelemme erityisesti stressikoke-
muksen ja työmotivaation yhteyttä yrityksen kannattavuuteen.  Aikaisemmat tutki-
mukset ovat osoittaneet, että suoritusmotiivi voi olla taloudellisen kasvun avainteki-
jä. McClellandin (1985) mukaan henkilöt, joilla on korkea suoritusmotiivi, ovat usein 
kiinnostuneita kohtalaisen haasteellisista tehtävistä, suoriutuvat niistä hyvin, ottavat 
henkilökohtaista vastuuta työstään ja haluavat palautetta työnsä laadusta. Siksi hen-
kilöistä, joilla on korkea suoritusmotiivi, tulee muita todennäköisemmin menestyviä 
yrittäjiä.
Motivaatiota pidetäänkin yleisesti tärkeänä tekijänä yksilön hyvinvoinnin ja orga-
nisaatiossa menestymisen kannalta. Työsuoritus riippuu motivaatiosta ja kyvyistä. 
Taloudellisten resurssien kehittyminen on seurausta ihmisen ponnistelusta, johon 
vaikuttaa suuresti hänen motivaationsa.  (Chung 1977, 4–5). Vain kannattavat yrityk-
set voivat olla pitkäikäisiä. Kannattavia yrityksiä ei voi syntyä ilman motivoituneita 
yrittäjiä, joilla on usko yrityksen tulevaisuuteen. 
Matti Koirasen mukaan (1993) motivaatio vaikuttaa siihen, miten halukkaasti yrittäjä 
käyttää aineellisia ja henkisiä voimavarojaan tavoitellessaan tuloksia. Se on keskei-
nen suoritukseen vaikuttava tekijä valmiustekijöiden ohella. Yrittäjä on suurimmaksi 
osaksi itse vastuussa omasta motivaatiostaan, joten itsensä motivoinnin taito on hä-
nelle tärkeä. Yrittäjä voi vaikuttaa oman työnsä muotoiluun. Yrittäjä voi kokea työnsä 
näin mielekkääksi, vaihtelevaksi ja merkitykselliseksi. 
Kysyimme hoivayrittäjien stressin kokemusta sekä 2001 että 2005/2006 seuraavasti: 
Stressillä tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensä jännittyneeksi, levot-
tomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hänen on vaikea nukkua asioiden 
vaivatessa jatkuvasti mieltä. Tunnetko sinä nykyisin tällaista stressiä?  
70
NAISYRITTÄJYYS -  hyvinvointia ja johtamista 
Stressin kokemuksessa ei ollut suuria eroja tutkimusvuosina (kuvio 14). Tosin vuon-
na 2006 alle 15 prosenttia vastaajista koki melko paljon tai erittäin paljon stressiä. 
Vastaava luku vuonna 2001 oli lähes 20 prosenttia. Stressin kokemus oli yhteydessä 
yrityksen taloudelliseen menetykseen molemmilla kerroilla eli taloudellinen menes-
tys vähensi stressiä.  
Kuvio 14. Hoivayrittäjien stressin kokemukset 2001 ja 2006
Hoivayrittäjien työmotivaatiota kysyimme seuraavasti vuonna 2005/2006 “Miten 
motivoitunut koet tällä hetkellä toimimaan yrittäjänä? Annetut vaihtoehdot olivat 
erittäin motivoitunut, melko motivoitunut, kohtalaisen motivoitunut, ei erityisen 
motivoitunut sekä ei lainkaan motivoitunut.  51 % (n = 305) vastasi olevansa erit-
täin motivoituneita, 33 % (n = 196) melko motivoituneita ja 15 % vastaajista (n = 91) 
oli kohtalaisen, ei erityisen tai ei lainkaan motivoituneita. Mies- ja naisyrittäjät eivät 
eronneet toisistaan stressikokemusten tai motivaation osalta. 
Yrittäjän työmotivaatiolla ja yrityksen taloudellisella menestymisellä oli myös selvä 
yhteys (kuvio 15). Erinomaisesti menestyvien yritysten yrittäjistä 80 % oli erittäin mo-
tivoituneita työhönsä. Mitä huonommaksi yrityksen taloudellinen tilanne koetaan, si-
tä vähemmän yrittäjissä on sellaisia, joilla on hyvä työmotivaatio. Kuitenkin huonosti 
menestyvien hoivayritysten yrittäjistäkin 42 % oli erittäin tai melko motivoituneita 
työhönsä. Voisi olettaa, että kumpikin tekijä vaikuttaa toiseen eli motivoituneilla yrit-
täjillä myös taloudellinen menestyminen on parempaa, ja vastaavasti yrityksen hyvä 
taloudellinen menestyminen motivoi yrittäjiä. Jälkimmäisessä tilanteessa on kyse ul-
koisesta motivaatiosta. Yrittäjän työmotivaation ja yrityksen tilanteen välillä oli myös 
yhteys. Mitä kasvuhakuisempi yritys oli, sitä motivoituneempi yrittäjä sitä johtaa. 
Kuitenkin niissäkin yrityksissä, joilla ei ollut erityisiä kasvutavoitteita, 63 % yrittäjistä 
oli erittäin tai melko motivoituneita. 
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Kuvio 15. Yrittäjän työmotivaatio ja yrityksen taloudellinen menestyminen (N=586)
Vertailimme myös yrittäjän motivoituneisuutta ja yritystoiminnan lopettamisaikeita. 
Erittäin motivoituneista yrittäjistä vain 20 %:lla oli lopettamisaikeita. Melko motivoi-
tuneista lopettamista suunnitteli 30 %. Kohtalaisen, ei erityisen tai ei lainkaan moti-
voituneista yrittäjistä 63 % harkitsi yritystoiminnasta luopumista.  Näin motivaatio 
oli selkeästi yhteydessä myös yritystoiminnan jatkamiseen. 
Hoivayrittäjyyden yritystyypit
Tutkimusaineiston perusteella oli löydettävissä kaksi hoivayritystyyppiä. Ensimmäi-
nen selkeä yritystyyppi oli laitoshoitoa tai asumispalveluita tarjoavat yrittäjät, joilla 
oli palveluksessaan työntekijöitä. Osa näistä oli perheyrityksiä, jolloin yrityksessä 
työskenteli useimmiten puoliso, joskus myös lapset olivat mukana toiminnassa. Näil-
lä yrittäjillä oli usein sosiaali- tai terveysalan opistotasoinen koulutus. Toinen yritys-
tyyppi oli yksin työskentelevät kotipalveluyrittäjät. Näiden yrittäjien koulutustaso 
oli keskimäärin alhaisempi kuin muiden hoivayrittäjien.
Tyypin 1 yrittäjät olivat kasvuhakuisempia, kun taas tyypin 2 yrittäjät vastasivat ky-
syntään työllistämällä itsensä ja antamalla asiakaslähtöistä palvelua.   Molemmissa 
yrittäjätyypeissä yli 4/5 yrittäjistä oli erittäin tai melko motivoituneita työhönsä. Hoi-
vayrittäjätyypit erosivat myös toisistaan yrityksen taloudellisen tilanteen suhteen. 
Tyyppi 1:n yrittäjistä 64 % koki yrityksensä taloudellisen tilanteen olevan erinomai-
nen tai hyvä, kun taas tyyppi 2:n yrittäjistä vain 47 % oli tätä mieltä.
Hoiva-alan yrittäjyyden kehittämisen esteet
Vuoden 2005 aineistossa koottiin tietoa myös yritystoimintaa estävistä tekijöistä (ku-
vio 16).   
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Kuvio 16. Yritystoimintaa estävät tekijät
Työvoimavaltaisena alana myös hoivayrittäjillä keskeiseksi yritystoimintaa estäväksi 
tekijäksi nousivat korkeat työvoimakustannukset. Osittain tähän liittyi myös sijais-
ten tai ammattitaitoisen työvoiman puute. Noin 40 prosenttia yrittäjistä koki, että 
sijaisten saanti on ongelma ja toisaalta viidennes yrittäjistä oli huolissaan ammattitai-
toisten työntekijöiden pulasta. Tulevaisuuden näkökulmasta on mielenkiintoista, että 
vain alle 10 prosenttia yrittäjistä oli huolissaan kysynnän riittävyydestä. Näin myös 
tämä tukisi alan tulevaisuuden uskoa.  
Myöskään tuen saanti yrittäjien läheisiltä tai yrittäjäverkostoilta ei noussut miten-
kään korostetusti yritystoiminnan esteeksi.  Todennäköisesti alan toimintaympäristö 
pakottaa jo verkostoitumaan esimerkiksi kuntien kanssa. Leena Byckling (2007) on 
arvioinut ja analysoinut hyvinvointiyrittäjien verkostotoimintaa ja sen merkitystä 
hyvinvointiyrittäjille.  Tutkimus osoitti, että hyvinvointiyrittäjien verkosto mahdol-
listi yhteistyösuhteiden luontia kuntien kanssa ja ylipäätään antoi mahdollisuuden 
vaikuttaa toimintaympäristössä tapahtuviin muutoksiin. Tutkimus osoitti myös, että 
eri verkostojen toiminnan onnistuminen on riippuvainen luottamuksen muodostu-
misesta verkoston jäsenten ja sen vetäjän kesken. Verkostojen toimintamuodot ja toi-
mintakulttuurit myös erosivat eri verkostojen välillä. Esimerkiksi Bycklingin tutki-
muksessa fysioterapia- ja kuntoutuspalvelujen verkostoryhmä toimi lähinnä tiedon 
välityksen kanavana, mutta taas vanhus- ja vammaispalvelut -verkostoryhmässä ko-
rostui sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys.  
 
Hoiva-alan mies- ja naisyrittäjien vastauksissa oli joitakin eroja suhteessa yritystoi-
minnan esteisiin. Naisyrittäjät olivat miehiä enemmän huolissaan harmaasta talou-
desta. Todennäköisesti tämä kysymys voi korostua esimerkiksi kotipalveluyrittäjyy-
den alueella. Toisaalta naisyrittäjät kokivat miehiä enemmän huolta naisyrittäjyyden 
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asemasta ja pitivät tuen saantia yrittäjäjärjestöiltä suurempana ongelmana kuin mie-
het. Myös naisyrittäjien haastatteluissa (Tiirikainen) tuli esille, että yrittäjäjärjestö-
jen rinnalla erillisten naisyrittäjäjärjestöjen olemassaolo koetaan edelleen tärkeänä. 
Naiset pitivät myös liikkeenjohdollisten taitojen puutetta miehiä useammin yritys-
toiminnan kehittämisen esteenä.  
 
Hoivayrittäjyyden polarisaatio
2000-luvun puolivälin tulokset antavat melko positiivisen kuvan hoivayrittäjyydestä. 
Myös Anne Kovalaisen ja Johanna Österbergin (2006) tutkimustulokset osoittavat, 
että sosiaali- ja terveysalalle yrittäjäksi ryhtyminen tarjoaa palkkatyöhön verrattuna 
sisällöllistä uusiutumista ja toimenkuvan laajentumista. Yrittäjien usko jatkaa yrittä-
jänä on vahva.  Motivoituneet ja työnsä mielekkääksi kokevat yrittäjät takaavat sen, 
että meillä on tulevaisuudessakin riittävästi hoivapalveluita tarjolla. Tämä edellyttää 
kuitenkin sitä, että yrittäjälle annetaan mahdollisuus harjoittaa kannattavaa yritys-
toimintaa. Poliittiset päätökset vaikuttavat edelleen voimakkaasti yritysten toiminta-
edellytyksiin. Todennäköisesti myös hoiva-alan yritystoiminta polarisoituu niin, että 
menestyvien yritysten tulevaisuus on hyvin suotuisa, mutta kannattavuusongelmis-
ta kärsivien yritysten tulevaisuus on yhä heikompi. 
Nais- ja miesyrittäjien väliset erot hoivayrittäjyyden alueella kohdistuivat muuta-
maan teemaan. Miesten yritykset olivat useimmiten isompia ja osakeyhtiöperustei-
sia.  Yrittäjäkoulutukselle ja naisyrittäjyydelle haasteellista on, että vaikka naisyrit-
täjät olivat osallistuneet enemmän yrittäjäkoulutuksiin, he silti kokivat liikkeenjoh-
dollisten taitojen puutetta miehiä enemmän. Sinänsä yritystoiminnan taloudellisessa 
menestymisessä, kasvuhakuisuudessa tai tulevaisuuden näkymissä ei ollut eroja 
miesten ja naisten välillä.      
Tiivistäen hoivayrityksiä on kahta tyyppiä: on vähintään mahdollisuuksien mukaan 
kasvavia, työntekijöitä työllistäviä yrityksiä ja toisaalta paljon myös pieniä yhden 
hengen yrityksiä. Karrikoiden kaupunkialueet sopivat paremmin isommille yrityk-
sille, kun taas pienet yritykset sopivat maaseudulle, jo asiakasmääristä ja välimat-
koista johtuen. Myös tältä osin kahtiajakautuneisuus on hoiva-alalle haaste, mutta 
samalla tällainen kehitys saattaa edistää palveluiden saatavuutta ja hoidon laatua eri 
puolilla Suomea.  Viime vuosina on korostettu myös hoiva-alan yritystoimintaa kan-
sainvälistyvänä bisnesalueena. Jatkossa olisi tärkeää poimia esille ne yritykset, jotka 
ovat aidosti suuntautumassa myös kansainvälisille markkinoille. 
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Asiakaslähtöisyys yrittäjyyden ja 
asiakkuuden vetovoimatekijänä 
Helena Taskinen, Merja Helisten ja Ritva Sihvonen  
Asiakas ja asiakkaan tarpeet eli asiakaslähtöinen ajattelu on yritystoiminnassa ja yri-
tyksen perustamisessa yksi keskeinen lähtökohta. Tämä pätee erityisesti hoivayri-
tyksissä, joissa asiakassuuntautuneisuus nojaa voimakkaasti sosiaali- ja terveyden-
huollon eli hoiva-alojen ammattikuntien ihmiskeskeiseen toimintaan ja sen muo-
vaamaan eettismoraaliseen koodistoon (ks. Kovalainen, Simonen & Österberg 1996, 
90). Asiakaslähtöisyys on myös keskeinen osa hoivapalvelujen laatua ja näin tärkeä 
näkökulma alan kehittämisessä (Sinkkonen & Rissanen 2004, 225). Yrityksen toimin-
nan koettu asiakaslähtöisyys voi olla myös asiakkaan palvelun valintaan vaikuttava 
keskeinen tekijä, ja siten yrityksen menestymisen näkökulmasta oleellisen tärkeää.
Tarkastelemme tässä artikkelissa asiakaslähtöisyyttä kaksijakoisena ilmiönä. Aluk-
si kuvaamme kirjallisuuden ja aikaisemman tutkimustiedon pohjalta asiakaslähtöi-
syyttä käsitteenä sekä sosiaali- ja terveydenhuollossa ja yrittäjäksi ryhtymisen taus-
talla vaikuttavana tekijänä. Seuraavaksi tarkastelemme asiakaslähtöisyyttä kahden 
tutkimusaineiston pohjalta ja etsimme vastauksia seuraaviin kysymyksiin: 1) miten 
asiakaslähtöisyys ilmenee hoivayrittäjäksi ryhtymisen taustalla sekä 2) millaisia ko-
kemuksia vanhusasiakkailla on käyttämiensä yksityisten kotipalveluiden asiakas-
lähtöisyydestä. Valitsimme kotipalvelun tarkastelun kohteeksi siksi, että erityisesti 
kotipalveluyrittäjät ovat naisia hoivayrittäjyyden alueella. 
Asiakaslähtöisyys sosiaali- ja terveyspalveluissa
Asiakaslähtöisyys toimintaa ohjaavana periaatteena on mainittu usein sosiaali- ja ter-
veydenhuollon organisaatioiden strategia-asiakirjoissa ja tavoitelausumissa. Erityi-
sesti hoito-organisaatioissa asiakaslähtöisyys nähdään oleellisena osana hyvää hoi-
don laatua. (Ristaniemi 2005, 11). Mutta mitä asiakaslähtöisyydellä itse asiassa tarkoi-
tetaan, ja miten se käytännössä ilmenee?  Toisaalta, onko asiakaslähtöisyys jotenkin 
erilaista yritystoiminnassa verrattuna esimerkiksi kuntien antamaan palveluun?  
Taulukossa 3 asiakaslähtöisyyttä on kuvattu organisaation strategisena linjauksena, 
palvelukulttuurina sekä työntekijän ja asiakkaan välisenä suhteena. Ideaalisti toteu-
tuessaan toiminnan asiakaslähtöisyys nojaa organisaation arvoperustaan ja asiakas-
käsitykseen ja ilmenee organisaation jokapäiväisissä toiminnoissa.  
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Taulukko 3. Asiakaslähtöisyyden lähtökohdat ja ilmeneminen organisaatiossa
Lähteet: Outinen, Lempinen, Holma & Haverinen 1999, Vuokko 1997, Sosiaali- ja terveyden-
huollon laadunhallinta 2000-luvulle 1999, Kiikkala 2000, Sorsa 2002, Kujala 2003, Rissanen 
& Sinkkonen 2004, Rantakari 2005.
Minna Sorsa (2002, 68) on todennut asiakaslähtöisyydellä tarkoitettavan toimintaa, 
joka perustuu ihmisarvoon ja yhdenvertaisuuteen ja joka ilmenee sekä ajattelun että 
toiminnan tasolla. Tuula Karttusen (2003, 20) ja Eila Kujalan (2003, 30) mukaan asia-
kaslähtöisyys on perimmiltään ihmisten kunnioittamista yksilönä. Tällä tarkoitetaan 
palvelujen järjestämistä asiakkaan tarpeista lähtien siten, että henkilökunta ymmär-
tää asiakkaan tarpeet, odotukset ja prioriteetit ja palvelut järjestetään näiden mukaan. 
Palvelut voidaan räätälöidä asiakkaan tarpeisiin ottaen huomioon myös asiakkaan 
lähiyhteisön ja ympäristön (Saltman & Figueras 1997, 59; Halldin, Stenberg, Sund-
gren & Åhs 1998, 35–38; Sosiaali- ja terveydenhuollon laadunhallinta 2000-luvulle 
1999, 11; Voutilainen, Vaarama & Peiponen. 2002, 38.) Asiakaslähtöisessä toiminnassa 
tavoitteena on siten asiakkaan tarpeiden pohjalta suunnitellut palvelut, eikä orga-
nisaatio- tai työntekijälähtöinen perusta. Asiakaslähtöisessä palvelussa korostuvat 
myös tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus 
Irma Kiikkala (2000, 116−120) on todennut, että sosiaali- ja terveydenhuollossa asia-
kaslähtöisyyttä on tarpeen tarkastella neljästä eri näkökulmasta. Näkökulmat sisäl-
tävät eettiset koko asiakastyötä velvoittavat periaatteet: 1) toiminnan arvoperustan, 
2) näkemyksen asiakkaasta, 3) hoito- ja palvelutoiminnan luonteen ja 4) näkemyksen 
työntekijästä. Minna Sorsan (2002, 68) mukaan asiakaslähtöisessä vuorovaikutukses-
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sa asiakkaan ja työntekijän välillä on yhteistyösuhde, jossa työntekijä on läsnä sekä 
asiantuntijana että ihmisenä. Yhteistyössä vallitsee dialoginen ja yhteistoiminnalli-
nen työskentelytapa, jolloin asiakkaan ja ammattilaisen välille syntyy kahdensuun-
taista vaikuttamista ja vuoropuhelua. Toiminta on aitoa ja tasa-arvoista, ja toiminnan 
säännöt ovat avoimia ja molempien osapuolien tiedossa.  
Asiakaslähtöisyyden kehitys ja ohjauskeinot
1990-luvun puolivälissä hallinnon uudistamisen pääperiaatteissa oli maininta tehok-
kaammasta, toimivammasta ja palvelusuuntautuneemmasta julkisesta hallinnosta. 
Aikaisempien tehokkuusperiaatteiden rinnalle nostettiin näin laadun parantaminen 
ja asiakaslähtöisyys. Kansalaiset nähtiin nyt julkisten palvelujen käyttäjinä ja asiak-
kaina eikä pelkästään äänestäjinä ja veronmaksajina.  (Lähdesmäki 2003, 139–140). 
Sinänsä keskustelua yksityisen sektorin tarjoaman palvelun asiakaslähtöisyydestä ei 
tuolloin vielä käyty, vaikka myös yritystoiminnan taustalla on vaikuttamassa yleinen 
asiakaslähtöisyyteen liittyvä lainsäädäntö ja ohjeistus (ks. taulukko 4).   
Myös sosiaali- ja terveyspalvelujen suunnittelussa ja toteutuksessa pääpaino oli 
voimavarojen ja palvelujen lisäämisessä vielä 1980-luvun loppupuolelle asti.  Näin 
asiakaslähtöisyyttä ja palvelujen laatua ei ole varsinaisesti suunniteltu ja kehitetty 
kuin vasta 1990-luvun alusta lähtien. Asiakkaiden vaatimukset palvelujen laatuun ja 
saatavuuteen ovat lisääntyneet tiedon tason ja asenteiden muuttumisen kautta. So-
siaali- ja terveyspalvelujen laatukysymyksiä asiakaslähtöisyyden näkökulmasta ovat 
muun muassa: miten asiakas tulee kuulluksi ja miten asiakas voi vaikuttaa päätet-
täessä häntä itseään koskevissa asioissa. Tutkimusten mukaan sosiaali- ja terveys-
palveluissa kritiikin aiheina ovat olleet muun muassa jonot, asioiden hidas käsittely, 
joustamattomuus, eriarvoisuus ja työtekijöiden asenteet asiakkaita kohtaan. Ongel-
mia asiakkaille on aiheuttanut myös tietojen saanti ja virkakielen vaikeaselkoisuus. 
(Pakarinen 1992, 10–12, 62, 74; Sohlberg 1992, 73−98; Partanen 1993, 57–60; Kemppai-
nen 1994, 12.) 
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Taulukko 4. Esimerkkejä asiakaslähtöisyyttä sosiaali- ja terveydenhuollossa raamittavasta 
lainsäädännöstä ja muista ohjaavista asiakirjoista, ohjeista ja suosituksista
Asiakaslähtöisyys yrittäjäksi ryhtymisen taustalla
Sosiaali- ja terveysalan yrittäjä on eri asemassa kuin perinteinen tavaroita tuottava 
yrittäjä. Hän tuotteistaa palvelua eli hoivaa ja hoitoa ja tarjoaa sitä suorassa kontak-
tissa asiakkaille. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, että sosiaali- ja terveysalan 
yrittäjien motiivina on ollut tarjota asiakaslähtöistä palvelua moninaisen ja joustavan 
liikeidean mukaisesti. Yrittäjien ideologiana olivat mielekkäämpi työ ja laadukkaam-
pi palvelu. Sitä vastoin yksinomaan raha tai ajatus yrittäjyyden mahdollistamasta 
paremmasta toimeentulosta ei näyttänyt olevan vastaajia motivoiva tekijä. 
Edellisessä artikkelissa kuvatuilta hoivayrittäjiltä kysyttiin yrittäjäksi lähtemisen syi-
tä avoimella kysymyksellä. Tulokset on tiivistetty taulukossa 5. 
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Taulukko 5. Yrittäjksi ryhtymisen syyt, % (N=550)
Monet vastaajista olivat maininneet useita eri syitä yrittäjäksi ryhtymiselleen, joten 
syitä on yhteensä huomattavasti enemmän kuin vastaajia. Yleisimmäksi hoivayrityk-
sen perustamisen syyksi nousi itsenäisyys tai vaikuttamisen ja itsensä toteuttamisen 
halu. Toiseksi eniten mainintoja oli saanut itsensä työllistäminen. Kolmanneksi ylei-
sin syy oli palvelun kehittäminen ja paremman palvelun tarjoaminen. Myös haave tai 
kiinnostus sekä palvelun tarve ja kysyntä olivat saaneet runsaasti mainintoja. Asia-
kaslähtöisyys on näin merkittävä yrittäjäksi ryhtymiseen vaikuttava tekijä, sillä sekä 
palvelun kehittäminen että palvelun tarve ovat asiakaslähtöisiä motiiveja. 
Vastauksissaan hoivayrittäjät korostivat asiakkaan arvostusta. Laatua ja palveluiden 
kehittämistä pidettiin tärkeänä. Useissa kommenteissa tuli esille myös halu tarjota 
asiakkaan tarpeista lähteviä palveluita.
 ”Kunnioitan ja arvostan ihmistä yksilönä – kuten myös itseäni. Halusin tehdä työ- 
 täni asiakkaita arvostaen, kiireettömästi, heidän ihmisarvoaan kunnioittaen. Yrittä- 
 jäksi ryhtyminen oli ainoa vaihtoehto.”
 ”Sovin hyvin tehtävään. Haluan kehittää lastensuojelulasten hoitoa ja lastensuoje- 
 lutyötä paremmaksi. Rakastan lapsia ja olen työhullu.”
 ”Halu vaikuttaa, kehitellä perheille palveluja, joita mielestäni tarvitsevat. Vahva  
 halu tarjota ennaltaehkäisevää, kuntouttavaa palvelua.”
 ”Halusin tehdä omanlaistani työtä. Halusin yrityksestäni aktiivisen ja laadukkaan  
 hoitopaikan, säilytyspaikkoja on jo tarpeeksi.”
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Monet hoivayrittäjät halusivat tarjota vaihtoehdon julkiselle sektorille. Heistä useilla 
oli pitkä työkokemus julkisen sektorin palveluksessa, ja he jättivät vakituisen työpai-
kan perustaakseen oman yrityksen. He kokivat, että pystyivät yrittäjänä palvelemaan 
asiakkaita paremmin kuin toimiessaan julkisella sektorilla. Näin näyttäisi siltä, että 
asiakaslähtöisyys on osittain erilaista julkisessa ja yksityisessä toiminnassa.  
 ”Kunnan kotipalvelussa ruvettiin karsimaan töitä, joita sai tehdä, tuntui, että en  
 palvele asiakkaita enää niin hyvin heidän toivomustensa mukaan, tuntui että kun- 
 tapuolella ei ollut enää haastetta, olin ollut siellä jo 10 v töissä.”
 ”Entisissä työpaikoissani osastonhoitajana sairaalassa ja mielenterveystoimistossa  
 pidettiin huolta byrokratiasta ja hierarkiasta. Halusin antaa vankan kokemukseni  
 ja ammattitaitoni ihmisen parhaaksi, en instituution. ”Elämä on laatupolku,  
 täydellisyys häämöttää horisontista, sitäkin kohti…” oli aloittaessa mottoni eli laa- 
 tu on matka, ei määränpää.”
 ”Halusin tehdä lastensuojelutyötä laadukkaasti, yhdistää siihen perhehoidossa ha- 
 vaitsemiani hyviä elementtejä. Halusin taiteellista, luovaa vapautta, haasteita ja  
 vaikutusmahdollisuuksia. Kyllästyin julkisen sektorin ”pakkoon toimia huonosti”.”
 ”Halusin kokeilla intuitioitani, koska en ollut vanhainkodin ja vuodeosaston toimin 
 taan tyytyväinen. Laman myötä vähennettiin henkilökuntaa 40 asiakkaan yksikös- 
 sä 10:llä. Halusin antaa arvokasta vanhenemista ja olen onnistunut.”
 ”Vapauden kaipuu järjestää asiat omalla tavalla. Saada kohdella asiakkaita kunni- 
 oittavasti ja kouluttaa/sitouttaa muu henkilökunta antamaan hyvää palvelua asiak- 
 kaille. Koin paljon negatiivista julkisella sektorilla, päätin kääntää sen kaiken posi- 
 tiiviseksi ”näin en ainakaan kohtele asiakkaita”!!
Asiakasnäkökulma yksityisissä kotipalveluissa
Miten yksityisen kotipalvelun asiakkaat kokevat asiakaslähtöisyyden?  Tätä selvitim-
me vuonna 2006 kuopiolaisille kotona asuville ja kotipalvelua käyttäville yli 75-vuo-
tiaille vanhuksille (n=4) tehdyllä haastattelututkimuksella.  
Vanhusasiakkaat kokivat, että yksilöllinen ja kokonaisvaltainen kotipalvelu toteutuu 
hyvin yksityisellä puolella; kotipalvelut on räätälöity asiakkaan tarpeisiin. Kotipalve-
luntyöntekijät huolehtivat perustarpeista, kuten ruuasta ja puhtaudesta. Lisäksi esi-
merkiksi tiedon saanti hoidoista, palveluista sekä erilaista hoitotarvikkeista ja avus-
tuksista koettiin hyväksi. Vanhusasiakkaat kokivat, että heillä on myös mahdollisuus 
osallistua palvelujen suunnitteluun. Kotipalvelun työntekijöitä pidettiin ammatti-
taitoisia, osaavina ja auttavaisina. Seuraavat lausumat kuvaavat vanhusasiakkaiden 
kokemuksia:
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 ”Verinäytteet kerran viikossa ja suihkutus kerran tai kaksi kertaa viikossa. Ruoka- 
 palvelua ei vielä ole. Kotipalvelu käy kolmesta neljään kertaa viikossa. Siivouspal- 
 velu tulee kaksi kertaa kuukaudessa. Ei tämän paremmin minua voi hoitaa ja tus- 
 kin ketään hoidetaan paremmin kuin minua.”
 ”Nykyisin käyvät joka päivä yhden kerran. Maanantaina esimerkiksi omistaja-  
 ite jakkaa viikon lääkkeet ja tuo kaupasta ruokatavarat. ja sitten tiistaina ne kun  
 mulla on ne lääkitykset, tuolla yöpöydällä lääkkeet ja jos tarvii ruokaa, niin ruokaa  
 lämmittää, keskiviikkona ne käyvät suihkuttamassa, joka keskiviikko ja joka toinen  
 keskiviikko siivotaan ja joka toinen keskiviikko käyvään talon isolla konneella pese- 
 mässä pyykki. Ja kotipalvelu tullee keskiviikkona ja laittaa mulle ruokaa ja torstaina 
 samaten sit käypi mitä minä tarviin, niin ne tekkee ja perjantaina tuuvaan mulle  
 kaupasta ruokatavarat ja tuota lauantaina ja sunnuntaina nää rutiinihommat,  
 nämä veden vaihdot ja ne ylleensä sit puolituntia ovat. Laittavat kaikki valmiiksi,  
 pyykit kaappiin ja kaiken tekkeevät.”
 
 ”Kotipalvelu kaiken lisäksi välittää näitä hoitotarvikkeita ja tuuvvaan kottiin.  
 Tämmönen on niiden mainoksensa. Terveyskeskus suositteli tätä kotipalvelua. 
 Tämä on pätevä nainen tämä omistaja. Kotipalvelu pystyy ylimääräisiinkin poik- 
 keuksillisiin kutsuihin vastaamaan ja se edellinen kotipalvelu pystyi myös.”
 ”Kotipalvelu hoiti tämän turvarannekkeekin. Kotipalvelu on hoitanut kaikkee muu 
 takin, kun minä en tiennyt että saa hoitotukkee, en minä semmosta tiennyt, niin  
 kotipalelu hommasi senkin mulle. Ei minulla ollut aavistustakaan semmosesta.” 
 ”Kyllä näillä on niin monipuolinen, kun mie aattelen, että ne ei kieltäydy mistään  
 työstä, ne tekkee kaiken. En minä tarvitse ennää mittään muuta apua kuin lääkä- 
 riavut. Kaikki ovat semmosia, jotka ovat selvillä asioista, nää on ammatti-ihmisiä;  
 sairaanhoitajia on ainakin kolme vai onko niitä neljäkin, kun ei kaikki käy, kun ne  
 jaettu kaupunginosittain.”
Vanhukset kokivat vuorovaikutuksen ja yhteiset sopimukset yksityisen kotipalve-
lun työntekijöiden kanssa toimiviksi. Työntekijöiden koettiin pystyvän joustamaan 
aikatauluissa ja ajankäytössä. Palvelun laatu koettiin siten yksityisen kotipalvelun 
tarjoajien kohdalla hyväksi.
 ”Kyllä se yleensä on mennyt sillä lailla, että mitä on suunniteltu on tehty, hyvin  
 harvoin on tarvinnut mitään vaihdoksia tehdä, mutta on se mahdollista muuttaa.  
 Nämä ovat kaiken ossaavia, meistä on tullut ystäviä useampien kanssa ja kaikesta  
 puhutaan.” 
 ”Kyllä ne yllensä tulee sovittuun aikaan, mutta jos ne vähän myöhästyy, niin ne  
 soittaa, että myöhästyy. Kun ei koskaan tiedä, millainen se edellinen tapaus on, jos- 
 kus voi mennä pitempään. Kyllä mie sanon, että ihme on jos eivät ole tyytyväisiä.” 
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Asiakkaan ja henkilökunnan välisen vuorovaikutuksen ja ymmärryksen vanhukset 
kokivat luottamuksena ja ystävyytenä. Palvelutilanteessa vanhuksen ja työntekijän 
välille syntyvässä henkilökohtaisessa vuorovaikutuksessa on aina mukana inhimilli-
nen puoli. Vuorovaikutuksen luonne riippuu osapuolten persoonallisuudesta, käyt-
täytymisestä, odotuksista, asenteista ja aikaisemmista kokemuksista.  Näin näyttäisi, 
että myös asiakaslähtöisyys myös toteutuu yksityisessä kotipalvelussa ainakin näi-
den tapausten osalta.  
 
 ”Minulla on luottamus siihen omaan hoitajaan…voin enemmän puhua henkilö- 
 kohtaisista asioista… meillä on semmonen ystävyyssuhde.” 
 ”Tehokasta palvelua ja ystävällinen ja kokonaisvaltainen hoito ja huumorintajuista  
 porukkaa….se pitää huomioida, kuinka paljon ne hoitavat käydessään meidän miel- 
 tä, iloisia ja mukavia ihmisiä.” 
Asiakaslähtöisyys ja sen kuuleminen on keskeistä  
Asiakaslähtöisyys on yksi merkittävä yritystoiminnassa huomioon otettava tekijä. 
Etenkin naisyrittäjävaltaisessa hoivayrittäjyydessä asiakaslähtöisyydellä on suuri 
merkitys. Hoivayrittäjyydellä on omat erityispiirteensä, kuten asiakassuuntautunei-
suus ja altruistinen auttamisen halu. Asiakkaiden tarpeista lähtevän syyn oli mainin-
nut noin kolmasosa vastaajista syyksi yrittäjäksi lähtemiselleen. Sen sijaan saatujen 
tulosten perusteella taloudellisten tekijöiden osuus yrittäjäksi ryhtymisen syistä jäi 
melko vähäiseksi. Vain muutamalla vastaajalla yhtenä yrittäjäksi ryhtymisen syynä 
oli parempi toimeentulo. Tosin lähes kolmasosa yrittäjistä mainitsi syyksi itsensä 
työllistämisen, jolloin myös taloudelliset tekijät ovat todennäköisesti vaikuttaneet 
päätökseen.  
Mitä voidaan todeta yksityisten kotipalvelujen palvelujen asiakaslähtöisyydestä? 
Vanhusasiakkaiden kokemusten perusteella piirtyy kuva asiakaslähtöisistä ja asiak-
kaiden tarpeet huomioon ottavista kotipalveluista: yksilölliset ja kokonaisvaltaiset 
palvelut räätälöitiin monipuolisesti asiakkaan tarpeisiin. Kotipalvelun henkilökun-
taa pidettiin ammattitaitoisina, osaavina ja auttamishaluisina. Toimintaa leimasi 
luottamus; yhteisistä sopimuksista pidettiin kiinni ja vuorovaikutus oli mutkatonta. 
Vanhusasiakkaiden kokemukset yksityisistä kotipalveluista olivat siten hyvin myön-
teisiä ja he olivat tyytyväisiä saamaansa palvelun. Tuloksissa on tosin huomioitava 
se, että haastateltavien vanhusasiakkaiden määrä oli kovin pieni, mutta kokemukset 
olivat kuitenkin hyvin yhteneviä. 
Vanhuspalvelujen tarve on jo nyt suuri ja tulee tulevaisuudessa yhä kasvamaan van-
husten määrän lisääntyessä. Vanhuspalveluja kehitetään jatkuvasti ja siksi on tärkeää, 
että palvelujen käyttäjien ääni saadaan kuuluville. Naisyrittäjyyden kannalta ajatel-
tuna asiakaslähtöiselle kotipalvelulle on todellista tarvetta jo nyt, ja tulevaisuudessa 
tarve tulee edelleen lisääntymään. Yrityksen toiminnan asiakaslähtöisyys voidaan 
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nähdä sekä asiakkaan että yrittäjän yhteisenä etuna: asiakkaalle hänen tarpeistaan 
lähtevänä palvelun hyvänä laatuna ja palvelun valintaan vaikuttavana tekijänä ja 
yrittäjälle siten palvelujen kysynnän ja yrityksen menestymisen avaintekijänä.  
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Kilpailuttaminen - 
yrittäjyyden ilo ja suru
Mirja Willberg
Kilpailuttamisesta on tullut sosiaali- ja terveydenhuollon arkea. Uusimpien tilastojen 
mukaan kuntien ja kuntayhtymien asiakaspalvelujen ostaminen yksityisiltä on vii-
meisen vuosikymmenen aikana lisääntynyt merkittävästi. Eniten ostetaan juuri so-
siaali- ja terveystoimen asiakaspalveluja, joissa suurin kysyntä kohdistuu vanhusten 
ja vammaisten palveluihin. Kaikkein voimakkainta kasvu on ollut perusterveyden-
huollon palveluissa. 
Julkisten hankintojen kilpailuttamista ohjaa hankintalaki. Kilpailutusta on säädelty 
lailla reilut kymmenen vuotta. Hankintalain tavoitteena on kuntien näkökulmasta 
tehostaa julkisten varojen käyttöä sekä edistää laadukkaiden hankintojen tekemistä. 
Hankintalaki turvaa myös yrityksille ja muille yhteisöille tasapuoliset mahdollisuu-
det tarjota tavaroita ja palveluja. Kilpailuttamisesta on tarjolla runsaasti tietoa, mut-
ta sosiaali- ja terveyspalvelujen osalta se on rajoitettua. Tietämyksen taso vaikuttaa 
siihen, millaisia ratkaisuja halutaan ja suositaan. Kunnissa kilpailuttamispäätöksiä 
tehdään hajanaisen tietoperustan sekä satunnaisten vertaiskokemusten avulla. (Will-
berg 2006.)
Kilpailuttamisen taustalla on sekä taloudellisia että lainsäädännöllisiä paineita, kuin 
myös vapaaehtoisia valintoja. Julkisen sektorin hankinnoissa, esimerkiksi kuntien on 
käytettävä hyväksi jo olemassa olevat kilpailuolosuhteet, ja kunnilla on siten velvol-
lisuus kilpailuttaa palveluhankinnat. Toisaalta kunnilla on paineita monipuolistaa 
palvelujen tuottamisen rakennetta. Yrittäjien kannalta on hyvä, että kilpailuttaminen 
avaa markkinoita, lisää mahdollisuutta tarjota yrityksen palveluja, ja päästä mukaan 
kilpailuun. Kilpailuttaminen on monella palvelualalla keskeinen keino kehittää yrit-
täjyyttä ja se voi jopa osaltaan johtaa yritystoiminnan kehittymiseen kansainvälisesti 
kilpailukykyiseksi. (Virtanen 2000.) Toisaalta kilpailuttaminen lisää yrittäjien työtä, 
esimerkiksi tarjouspyyntöihin vastaaminen koetaan työlääksi ja liikaa aikaa vieväksi. 
Tarjouspyynnöt ovat usein epäselviä ja tarjousten laadinta vie tarpeettoman paljon 
yrittäjän panosta itse perustyöstä, palvelujen tuotannosta. 
Viime vuosina ehkä eniten hoivayrittäjyyden alueella on keskusteltu kilpailutta-
misesta ja sen vaikutuksista hoivan toteuttamiseen erityisesti kunnan, mutta myös 
hoivayritysten ja asiakkaiden näkökulmasta. Alueen tutkimus on myös vahvistunut 
(Willberg 2006).  Kilpailutettujen sosiaali- ja terveyspalvelujen kehitystä ei kuiten-
kaan seurata valtakunnallisen tilastoinnin avulla, vaan arviointi perustuu muun 
muassa yksittäisiin tutkimuksiin, ostopalvelujen lisääntymisen seurantaan, kuntien 
taloustilaston lukuihin ja yksityisten palveluntuottajien määrän lisääntymiseen. 
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Sosiaali- ja terveyspalvelujen kilpailuttamiseen liittyvää kansainvälistä ja kansallis-
ta kirjallisuutta on julkaistu runsaasti. Kansallisissa julkaisuissa korostuu erityisesti 
käytännön sääntöihin ja ohjeisiin nojautuminen, jota edustavat muun muassa oikeus-
, talous- ja kauppa- sekä kunnallis- ja hallintotieteiden näkökulmat. Tämä ilmentää 
sitä, että kilpailuttamisen tieto perustuu käytännön, tuottavuuden, tehokkuuden ja 
vaikuttavuuden näkökulmiin. Kansallisissa tutkimuksissa on tarkasteltu myös niu-
kasti yksityisten palveluntuottajien, julkisen sektorin sosiaali- tai terveydenhuollon 
henkilöstön tai poliittisten päättäjien näkemyksiä kilpailuttamisesta. 
Kansainvälisessä tutkimuksessa on keskeisenä käsittelynäkökulmana ollut sosiaali- ja 
terveyspalvelujen kilpailuttamisen näkeminen myös laajempana ilmiönä. Tämä ilme-
nee muun muassa kilpailuttamisen teoreettisten taustojen ja käytännön vaikutusten 
tarkastelussa. Lisäksi kansainvälisessä tutkimuksessa usein suuntaudutaan kyseen-
alaistamaan nykyiset ajattelu- ja toimintamallit, sekä hakemaan niiden rinnalle tai 
tilalle uusia ajattelu- ja toimintamalleja kokemusperäisen näytön avulla. Kuitenkin 
kokonaisuudessaan alueen kirjallisuus painottuu etupäässä käytäntöön perustuviin 
selvitys- ja raporttityyppisiin lehti- ja hallintojulkaisuihin. 
Kilpailulliset toimintatavat ja niiden yhä enenevä käyttö luovat uudenlaisia haasteita 
julkisen sektorin toimijoille ja heidän tietotaidolleen. Tämän myötä myös entiset toi-
mintatavat ja käytetyt tietoperustat joutuvat uudelleenarvioitaviksi. Tulevaisuudessa 
on välttämätöntä hyödyntää tieteenalat ylittävää tietoa, joiden kautta päätöksente-
ossa voidaan paremmin hyödyntää mahdollisimman monien tieteenalojen ja eri toi-
mijoiden tietämystä kilpailuttamista. Tärkeää on myös vahvistaa yhteistä näkemystä 
siitä, mitä kilpailuttamisella oikeastaan tarkoitetaan ja mitkä ovat sen hyödyt ja hai-
tat. Esimerkiksi ulkoistamisen, yksityistämisen ja kilpailuttamisen käsitteet saattavat 
sotkeutua yleisessä keskustelussa. 
Tässä artikkelissa esittelen hoivayrittäjien näkemyksiä kilpailuttamisesta jo edellä 
esitetyn hoivayrittäjien aineiston pohjalta. Avoimena kysymyksenä kysyttiin: Mitkä 
ovat kilpailuttamisen vaikutukset omasta näkökulmastasi? Avoimeen kysymykseen 
vastasi kaikkiaan 465 hoiva-alan yrittäjää. 
Kilpailuttamisen myönteinen ja kielteinen puoli
Hoivayrittäjien näkemykset jakautuivat kahteen suuntaan. Useimmilla vastaajilla oli 
selkeitä näkemyksiä kilpailuttamisen avulla saavutettavista hyödyistä ja mahdolli-
sista haitoista.  Myönteisen näkemyksen mukaan kilpailuttaminen hoivayrittäjien 
kannalta tuo mukanaan tiettyjä hyötyjä ja kehittävän siten toimintoja. Toisaalta osa 
hoivayrittäjistä toi esille kielteisiä mielipiteitä, joissa kilpailuttamisen nähtiin etu-
päässä hankaloittavan hoivayrittäjien toimintaa. 
Vastauksissa nousi esille yhdeksän osa-aluetta, joihin kilpailuttamisen todettiin eri-
tyisesti vaikuttavan. Lähes kaikkien osa-alueiden kohdalla esitettiin sekä myönteisiä 
että kielteisiä näkemyksiä. Nämä osa-alueet olivat: (taulukko 6)
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1 Asiakaslähtöisyys
2 Avoimuus ja yrittäjien tasa-arvoisuus
3 Yrittäjän ammattitaito ja osaaminen
4 Tilaajan kilpailuttamis- ja substanssiosaaminen
5 Hinta-laatusuhde
6 Sopimukset
7 Markkinat
8 Tuotteistaminen
9 Valintakriteerit
Taulukko 6. Hoivayrittäjien näkemyksiä kilpailuttamisen tuomista hyödyistä ja haitoista eri 
osa-alueilla
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Asiakaslähtöisyys
Myös tämän avoimen kysymyksen osalta hoivayrittäjät painottivat asiakaslähtöisten 
palvelujen tarjoamista toimintansa keskeisenä lähtökohtana. Asiakaslähtöisyydellä 
tarkoitettiin muun muassa sitä, että hoivatyö vaatii jatkuvaa asiakkaiden tarpeiden 
ja hyvinvoinnin tarkkailua, arviointia ja niihin vastaamista kehittämällä palvelun 
laatua sekä edistämällä asiakkaiden ja omaisten hyvää kohtelua. Asiakaslähtöisyy-
den osana pidetty asiakkaan vapaus valita hoivan antaja oli kuitenkin hoivayrittäjien 
näkemysten mukaan rajallista, johtuen kilpailutettujen hoivapalvelujen tilaajien eli 
kuntien voimakkaasta roolista osoittaa kullekin asiakkaalle soveltuvin hoivapaikka. 
Asiakaslähtöisyys ja palvelujen hinta koettiin myös kilpailutilanteessa vastakkaisik-
si asioiksi. Yrittäjien pelkona oli se, että tilaaja valitsee palveluntuottajan hinnan, ei 
asiakkaan edun perusteella. Osa hoivayrittäjistä piti kilpailuttamista epäeettisenä ja 
täysin soveltumattomana sosiaalialalle. 
Avoimuus ja yrittäjien tasa-arvoisuus
Osa hoivayrittäjistä arvosti kilpailuttamisen tuomaa avoimuutta ja yrittäjien tasa-ar-
voista kohtelua. Avoimuutta toivottiin muun muassa kunnan tiedottamiseen, min-
kälaisia palveluja kunta haluaa ostaa, itse tarjouskilpailuihin, ostettujen palvelujen 
valvontaan sekä palvelujen ja toiminnan tekemisessä ”näkyvämmäksi”. Näkyvyy-
dellä haluttiin taata yrittäjän, kunnan ja asiakkaan kannalta hyvät mahdollisuudet 
arvioida ja verrata yrittäjien tuottamien palvelujen sisältöä ja laatua. Tähän liittyivät 
näkemykset yrittäjien tasa-arvoisesta kohtelusta. Kilpailuttamisen todettiin oikein 
toteutettuna edistävän avoimuutta palveluhankinnoissa ja yrittäjien tasa-arvoista 
kohtelua. 
Toisaalta kilpailuttamisen päätöksenteko koettiin, etenkin pienissä kunnissa, poliit-
tisten tai tilaajien henkilökohtaisten suhteiden vuoksi epäasianmukaisena ja jopa 
mielivaltaisena. Vanhojen ja uusien yrittäjien tasa-arvoisuus ei aina toteutunut kil-
pailuttamistilanteissa. Uusien yrittäjien pääsy markkinoille oli joissain tapauksissa 
ongelmallista. Yrittäjien välisen epätasa-arvoisen kohtelun nähtiin myös kiristävän 
yrittäjien keskinäisiä välejä.
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Yrittäjän ammattitaito ja osaaminen
Hoivayrittäjät pitivät omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan ensiarvoisen tärkeinä 
tekijöinä kilpailullisessa toimintaympäristössä pärjäämisessä. Tämän ammattitaidon 
ja osaamisen arvioiminen, kehittäminen ja tuominen esille kilpailuttamistilanteessa 
nähtiin selkeänä kilpailuvalttina. Useimmiten ammattitaito ja osaaminen kirjattiin 
laatukäsikirjaan, jonka avulla pystyttiin näyttämään laadukkaan palvelutoiminnan 
sisältämä ammattitaito ja osaaminen. Tämä antoi hoivayrittäjälle myös mahdollisuu-
den tarjota ja tuoda esille jonkin tietyn alueen erityisosaamistaan ja mahdollisuudet 
vastata tietyntyyppisten asiakkaiden haasteelliseen hoivaan tai hoitoon.
Kuitenkin yrittäjien ammattitaidon ja osaamisen todettiin olevan monenkirjavaa. 
Tästä syystä pidettiin oleellisen tärkeänä, että tilaaja valvoo palveluntuottajien toi-
mintaa säännöllisesti ja riittävästi. Valvonta koettiin joskus riittämättömäksi. Osa hoi-
vayrittäjistä oli sitä mieltä, että kilpailuttaminen ja siihen liittyvä runsas paperityö vie 
liikaa aikaa perustyöltä.  
Tilaajan kilpailuttamis- ja substanssiosaaminen
Kuntien tilaajatahojen kilpailuttamisosaaminen arvioitiin heikoksi. Kuntiin kaivat-
tiin lisää kilpailuttamiseen perehtyneitä osaajia, joilla olisi myös riittävästi tietoa os-
tettavista palveluista ja kenttätyön tuntemusta. Hoivapalvelujen kilpailuttamisessa 
pelkkä hankintalainsäädännön tuntemus koettiin riittämättömäksi.  
Hinta-laatusuhde
Kilpailutettavien palvelujen hinnan ja laadun tasapaino koettiin tärkeäksi. Tähän py-
rittiin uudistamalla toimintatapoja ja vanhoja rutiineja karsimalla. Hinnan ja laadun 
ollessa kohdallaan yrityksen kilpailukyky kasvaa ja toimijat pystytään asettamaan 
kilpailuttamisessa samalle viivalle.
Toisaalta yrittäjät totesivat hinnan painoarvon olevan liian korkea ja tämä tapahtui 
nimenomaan laadun kustannuksella. Yrittäjät halusivat päätöksenteossa asiakkaan 
edun olevan etusijalla, eikä kunnan säästöjen. Lisäksi yrittäjien tekemä omien palve-
lujen liian alhainen hinnoittelu nähtiin vaikuttavan suoraan palvelujen laadun heik-
kenemiseen.
Sopimukset
Hoivayrittäjän kannalta sopimukset turvasivat palveluntuottajan toimintaa ja jatku-
vuutta tietyksi ajaksi. Sopimuksilta vaadittiin selkeyttä, jolloin ne määrittelivät tar-
kasti ostettavan palvelun sisältöä.  Epäkohtana pidettiin vaikeutta määritellä tiettyjä 
palveluja, kuten lastensuojelun ja mielenterveyskuntoutujien palveluja. Näillä alu-
eilla solmitut sopimukset eivät antaneet aina mahdollisuutta ottaa huomioon asiak-
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kaan hoivan tai toimintakyvyn äkillisiä vaihteluja. Ongelmia tuotti myös edelleen 
sopimuskausien lyhyys, joka toi yrittäjille ja asiakkaille epävarmuutta jatkuvuuden 
suhteen.
Markkinat
Useat hoivayrittäjät arvostivat markkinoita, koska ne luovat mahdollisuudet oman 
yrityksen tunnettavuuden lisäämiseen, yrityksen aseman vahvistamiseen markki-
noilla ja toiminnan laajentamiseen. Lisäksi markkinoiden koettiin turvaavan oman 
yrityksen työmahdollisuudet alalla. Tosin osa hoivayrittäjistä koki markkinoiden 
suosivan isoja kansallisia ja kansainvälisiä yrityksiä, pienten yritysten jäädessä hä-
viäjän asemaan. Tämä saattoi tapahtua kiristyvällä hintakilpailulla, johon pienyrityk-
sillä ei ollut mahdollisuuksia vastata.
Tuotteistaminen
Palvelujen tuotteistaminen herätti yrittäjissä hyvin vastakkaisia näkemyksiä. Tuot-
teistamisen hyötynä nähtiin oman toiminnan tarkka analyysi, jossa pitää eritellä 
tarkasti, mihin raha menee ja mistä tulee. Samoin oman toiminnan perinpohjainen 
pohdinta ja kirjaaminen ylös koettiin toiminnan kehittämisen kannalta ensiarvoisen 
tärkeänä. Osa yrittäjistä kritisoi ylipäätään tuotteistamisen mahdollisuutta tiettyjen 
asiakasryhmien kohdalla. Sosiaalinen tuki, kasvatustyö ja hoiva koettiin erittäin vai-
keaksi tuotteistaa.
Valintakriteerit
Kilpailuttamisen valintakriteerit olivat osalle yrittäjistä oman toiminnan ja ammat-
titaidon mittareina tärkeitä. Kriteerit antoivat yrittäjälle kuvan, mitä ja minkälaista 
palvelua tilaaja haluaa ostaa. Osa yrittäjistä piti yleisenä valintakriteerinä esitettyä 
“kokonaistaloudellista edullisuutta” epäselvänä ja siten palveluntarjoajan kannalta 
vaikeana arvioida, mitä tilaaja haluaa ostaa; laatua vai halpaa tuotosta. Osa yrittäjistä 
oli sitä mieltä, että palveluyrittäjien, kuten esimerkiksi lastensuojelupalvelujen, ar-
viointi samoilla kriteereillä ei ota yrittäjien erityisosaamista tai erityisammattitaitoa 
riittävästi huomioon. Pelkona oli myös se, että pelkästään hinnan oleminen yksin 
suurin valintakriteeri, johtaa se laadun heikkenemiseen.
Kilpailuttaminen on osaamisen, avoimuuden ja yhteistyön
kysymys
Vastaajien aktiivisuus esittää näkemyksiään osoittaa, että kilpailuttaminen herättää 
hoivayrittäjissä monenlaisia tunteita edelleen. Analyysissä nousi selkeästi esille yh-
deksän osa-aluetta, joiden merkitys korostui kilpailuttamisen yhteydessä. Kaikista 
muista osa-alueista, paitsi tilaajan kilpailuttamis- ja substanssiosaamisesta, vastaajat 
esittivät kilpailuttamisen tuovan mukanaan sekä hyötyjä että haittoja.  Kaiken kaik-
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kiaan hoivayrittäjillä oli runsaasti mielipiteitä kilpailuttamisen toimivuudesta ja toi-
mimattomuudesta, sekä siihen liittyvistä syistä.
Tilaajan eli kunnan kilpailuttamis- ja substanssiosaamisen heikkous vaikeutti yrittäji-
en mielestä kilpailuttamisen toimivuutta merkittävästi. Tämän heikkouden korjaami-
seksi esitettiin tilaajalle ostettavien palvelujen ’ruohonjuuritason’ tuntemuksen lisää-
mistä, ja kilpailuttamiseen perehtyneen osaajan käyttöä tilaajana. Kilpailuttaminen 
tuo myös paineita ja ylimääräistä työtä yrittäjille. Usein lisääntyvien paperitöiden 
koetaan vievän aikaa perustyöltä. Hoivayrittäjät kokivat myös vaikeaksi palvelujen 
tuotteistamisen, tarjousten laskemisen sekä tarjouspyyntöihin vastaamisen. Tällöin 
osittain ollaan vastaavasti yrittäjien kilpailuttamisosaamisen kysymyksissä.  
Tosin osa yrittäjistä kyseenalaisti koko kilpailuttamismekanismin käytön soveltu-
vuuden hoiva-alalle, erityisesti eettisin ja moraalisin perustein. Esimerkiksi asiakas-
lähtöisyyden ja laadun näkyväksi tekeminen kilpailuttamisprosessissa koettiin on-
gelmalliseksi. Kilpailuttaminen koettiin myös asiakkaiden tarpeiden ja olosuhteiden 
muutoksia liian vähän huomioivaksi palvelujen hankintamalliksi. Tärkeää todennä-
köisesti olisi, että kilpailuttamisprosesseissa korostuisi avoimuus, ja siten sen eetti-
sesti ja moraalisesti kestävämpi pohja. 
Yrittäjät kaipaavat julkisilta hankinnoilta enemmän avoimuutta. Varsinais-Suomen 
Yrittäjien selvityksen mukaan tämän saavuttamiseksi tarvitaan enemmän yhteistyötä 
ja tiedottamista. Selvitys osoitti tiedottamiseen liittyviä ongelmia sekä yrittäjillä että 
kuntien toimijoilla: yrittäjät eivät tienneet, mitä palveluja kunnat ovat kilpailuttamas-
sa, eivätkä tarjousten pyytäjät, mitä palveluja yrittäjillä oli tarjolla. (Suomen Yrittäjät 
2007.) Sekä kuntien hankintaosaamisessa että yrittäjien osaamisessa tarjota palvelu-
jaan onkin vielä parantamisen varaa.  
Lisäksi kuntien on tunnettava oma palvelurakenteensa ja kustannustaso. Kunnilla 
on myös oltava pitkäjänteinen ote palvelutuotannon kehittämiseen kokonaisuutena. 
Useissa kunnissa onkin tehty viime vuosina yleisiä strategioita palvelujärjestelmien 
kehittämiseksi. Kuntasektorilla on nähty, että palvelutarpeen kasvu ja monet muut 
tekijät edellyttävät jatkossa tuotantorakenteen monipuolistamista. Palveluita on 
myös kilpailutettava.  
Kunnissa on palvelujen kilpailuttamisen lisääntymisen myötä asetettu tiettyjä erityis-
tavoitteita sosiaali- ja terveyspalvelutuotannolle. Esimerkiksi Helsingillä on terveys-
palveluissa yrittäjämyönteisyys yksi tavoite, ja Espoolla on tavoitteena parantaa pien-
ten palveluyritysten toimintaedellytyksiä palveluita kilpailutettaessa. Tämä kehitys 
on huomionarvoista siksi, että kaikissa kunnissa kilpailuttamisesta tulisi tiedottaa 
potentiaalisille palvelujen tarjoajille riittävästi. Toimiva kilpailuttaminen edellyttää 
toimivaa vuoropuhelua ja säännöllistä yhteistoimintaa sekä tilaajien että tuottajien 
välillä.
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Hoiva keskeistä naisille työntekijöinä 
ja yrittäjinä
Hanna Jokinen
Hoivalla on keskeinen merkitys naisten työllistäjinä, sekä yrittäjinä että työntekijöinä. 
Esimerkiksi tarkasteltaessa naisten yleisimpiä ammattiryhmiä voidaan huomata, että 
puolet yleisimmistä ammattiryhmistä liittyy hoivaamiseen (ks. taulukko 7). Erittäin 
suuri osa naisista työskentelee sairaanhoitajana, perus- ja lähihoitajana, kodinhoita-
jana sekä sairaala- ja hoitoapulaisena. Lisäksi naisten työssäkäynnin mahdollistaja, 
julkinen päivähoitojärjestelmä, työllistää suuren osan naisista. Virallisen eli amma-
tillisen hoivaamisen vaikutus näkyy epäsuorasti myös muissa ammattiryhmissä; esi-
merkkinä siivoojat, joista suuri osa työskentelee erilaisissa hoivaorganisaatioissa.
Perinteisesti hoiva on mahdollistanut naisten palkkatyön, mutta yritystoiminnan li-
sääntyminen hoivan alueella on vaikuttanut naisten asemaan työmarkkinoilla. Tässä 
artikkelissa kuvaan hoivan merkitystä naisille palkkatyönä ja yrittäjyytenä ja pohdin 
sitä, millaisia mahdollisuuksia ja uhkia muutos hoivatyöntekijästä hoivayrittäjäksi 
tuo naisten asemaan työelämässä.
Taulukko 7. Naisten kymmenen yleisintä ammattiryhmää Suomessa (Tilastokeskus, tilasto 
vuodelta 2005)
Työssäkäynti ja hoiva
Pohjoismaiselle yhteiskunnalle on ollut tyypillistä kahden ansaitsijan työssäkäynti 
ja julkisesti tuotettu hoiva. Niinpä pohjoismaisten hyvinvointivaltioiden erityispiir-
teenä onkin pidetty naisystävällisyyttä, joka näkyy yhteiskunnan tuottamien palve-
luiden tarjonnan ja sosiaaliturvan laajuutena (Anttonen 1994, 4; Julkunen 2002, 34). 
Naisten työskentely kodin ulkopuolella on mahdollistettu kattavan julkisen sosiaali-
palveluverkoston turvin. Suomalainen sukupuolisopimus onkin perustunut naisten 
oikeudelle palkkatyöhön. Sukupuolisopimuksella tarkoitetaan näkyvää ja näkymä-
töntä työnjakoa sukupuolten välillä (Kovalainen 2004, 189–190; Rantalaiho 1994).
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Kansainvälisesti tarkasteltaessa suomalaisten naisten asema työmarkkinoilla onkin 
vahva, ja perustuu osittain naisten aikaisin saamaan äänioikeuteen. Äänioikeuden 
mukanaan tuoma poliittisen vaikuttamisen mahdollisuus vapautti naiset poliittisiksi 
toimijoiksi, jotka keskittyivät oman asemansa parantamiseen sekä huono-osaisuuden 
mukanaan tuomiin kysymyksiin. Kuitenkin luokkaerot näkyivät naisten tärkeänä 
pitämien kysymysten välillä, sillä ylempiin luokkiin kuuluvat taistelivat oikeudes-
ta työhön, kun taas alempiluokkaiset halusivat rajoittaa naisten yötyötä. Sota-ajan 
jälkeen hoitotyö ammatillistui nopeasti, ja sen johdosta alkoi kehittyä myös suoma-
lainen hyvinvointivaltio. (Henriksson 1994, 199–122.) Hoivaamisesta tuli ammatti ja 
itsensä elättämisen virallinen muoto.
Miten hoivapalvelut eroavat hoivaamisesta? Hoivapalveluilla tarkoitetaan hoivaa-
mista, jonka tuottavat sitä varten perustetut organisaatiot. Suurin osa hoivaamisesta 
tuotetaan kuitenkin edelleen yksityisesti kotona. Alkujaan julkiset hoivapalvelut syn-
tyivät korvaamaan yksityisesti kotona tuotettua hoivaa. Tämä niin sanottu ammatil-
linen hoivaaminen on mahdollistanut naisten palkkatyön. Erityisesti viime vuosina 
erilaiset hoivapalvelut ovat korvanneet entistä enemmän laitoksissa tuotettua hoivaa. 
Hoivaamisesta onkin tullut monimuotoisempaa. Virallisen laitoshoidon rinnalle ovat 
tulleet hoitokodit ja palveluasuminen. Käsitteellisesti hoivapalveluiden rajaaminen 
on ongelmallista, sillä niiden tuottaminen tapahtuu sekä sosiaali- että terveyspalve-
luissa. Kuitenkaan kaikki näiden organisaatioiden tuottamat palvelut eivät ole hoiva-
palveluita. (Anttonen & Sipilä 2000, 104.) 
Kuka hoivaa ja missä hoivaa? Vertailtaessa erilaisia hyvinvointivaltioita ja hoivan or-
ganisointia, voidaan huomata suuria painotuseroja. Meillä Pohjoismaissa sukulaisten 
välinen huolenpitovelvollisuus on poistunut lukuun ottamatta vanhempien vastuuta 
pitää huolta alaikäisestä lapsesta. Voidaankin sanoa, että Pohjoismaissa on vapaus 
hoivata. Kuitenkin viime vuosina yhteiskunta on halunnut siirtää vastuuta hoivaa-
misesta yhä enemmän omaisille. Niinpä valtio tukeekin hoivaamista, mutta siitä ei 
kuitenkaan ole haluttu tehdä pakkoa. On katsottu, että omaisen toimesta organisoitu 
hoiva tuottaa epätasa-arvoa sukupuolten välille. (Julkunen 1999, 83–84.) Valtion tu-
kema hoivaaminen eli omaishoidontuki määrittää uudelleen suomalaista sukupuoli-
sopimusta, sillä suuri osa omaishoitajista on naisia. 
Nainen palkansaajana
Perinteisesti naisvaltaisten palvelualojen tunnuspiirteenä voi pitää matalaa palkka-
tasoa suhteessa työhön vaadittuun koulutukseen. Poliittisesti sosiaali- ja terveysalan 
ammattilaisten palkkakuoppa on ollut erityisen kiinnostava puheenaihe, kun on 
pohdittu keinoja lisätä nuorison kiinnostusta hoiva-ammatteihin. Palkkatason ko-
rottaminen, erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollossa, on ollut erittäin ongelmallista 
kuntien heikon taloudellisen tilanteen vuoksi. Mahdollisuus markkinapalkkaukseen 
voi tulevaisuudessa olla keskeinen kysymys, ja ratkaisu alueellistuvaan työvoimapu-
laan. Mahdollistaisiko hoivatyöntekijöiden arvostuksen nousu koko toimialan palk-
kauksen kohentumisen? Syksyllä 2007 nämä kysymykset ovat erittäin ajankohtaisia. 
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Kansainvälisesti tarkasteltaessa naisten palkkatyössä käynti ei ole itsestäänselvyys, 
vaan mahdollisuutta työntekoon voivat heikentää yhteiskunnan rakenteet, arvot ja 
asenteet. Suomessa naisten työssäkäynnin kannalta merkittävä tekijä on kunnallinen 
lasten päivähoitojärjestelmä. (Anttonen ja Sipilä 1994). Lasten oikeutta päivähoitoon 
voidaan pitää poikkeuksellisen vahvana, sillä se on säädetty subjektiiviseksi oikeu-
deksi (Kröger, Anttonen & Sipilä 2003, 41). Toisin kuin muiden sosiaalipalveluiden 
kohdalla, kuntatalous ja kuntia ohjailevan sosiaali- ja terveydenhuollon lainsäädän-
nön muuttuminen enemmän puitelainsäädännöksi, voivat heikentää naisten mah-
dollisuutta palkkatyöhön. Suomi, jota ennen pidettiin universaalien sosiaalipalve-
luiden ihmemaana, on joutunut rajaamaan useiden sosiaalipalveluiden saatavuutta. 
Palveluiden saatavuuteen keskeisesti vaikuttavia tekijöitä ovat kotikunnan varalli-
suus, asiakkaan tulotaso ja lainsäädäntö.  Voidaankin kysyä ohjaako tulevaisuudessa 
puitelainsäädäntö Suomea kohti eurooppalaista hoivaa ja työmarkkinoita, jossa per-
heellä ja omaisilla on keskeisempi rooli sekä lasten että vanhusten hoidossa?
Suomessa naisten työssäkäynti on niin luonnollista, että työttömyyttä pidetään jopa 
ongelmana yhteiskunnan ja yksilön tasolla. Voidaankin sanoa, että ihmisellä on vel-
vollisuus ja oikeus elättää itsensä ansiotyöllä (Peltola 1997, 20-21). Tämä, niin kutsut-
tu palkkatyösopimus, on ollut pitkään peruspilarina suomalaisen hyvinvointivaltion 
rakenteissa (Anttonen & Sipilä 1992, 454). Vaikka naisten osuus työmarkkinoilla on-
kin suuri, on suomalaisen naisten asema itsenäisenä elättäjänä edelleen miestä hei-
kompi, minkä osittain aiheuttaa naisvaltaisten toimialojen pätkätyöllisyys ja matala 
ansiotaso. 
Suomessa naisten suurin työllistäjä on julkinen sektori. Kuitenkin viime vuosina juu-
ri julkisen sektorin tervehdyttämistoimet ovat osittain heikentäneet ja osittain vah-
vistaneet naisten asemaa palkkatyössä. Hoivapalveluiden tuotantotavan muutoksen 
johdosta, naiset ovat saaneet tai joutuneet etsimään uusia muotoja tuottaa amma-
tillista hoivaa. Laki sosiaali- ja terveydenhuollon suunnittelusta ja valtionosuudesta 
(733/1992) antoi kunnille vapauden tuottaa tai hankkia hoivapalveluita, kuitenkin 
lain mukaan kunnilla on edelleen palveluiden järjestämisvastuu. 
Julkisen sektorin tarjoamien työpaikkojen on oletettu olevan vaarassa myös kansain-
välisen kehityksen johdosta, jos Euroopan unioni yhtenäistää sosiaalipolitiikkaa. Eu-
roopassa valtion rooli sosiaalipolitiikan toimijana on vähäisempi kuin Pohjoismaissa 
perinteisesti. Todennäköistä on, että Suomi joutuukin heikentämään valtion ja kun-
tien osuutta sosiaalipalveluiden tuotannossa ja organisoimaan palvelutuotannon 
uudestaan. (Julkunen 1992a, 352.) Kuitenkin kansainvälisesti tarkasteltaessa naisten 
työssäkäynnin lisääminen on tulevaisuuden haasteita, sillä Euroopan unionin viralli-
nen linjaus on tukea naisten työllistymistä, ja näin lisätä talouden tuottavuutta (Salmi 
2004, 1). Nähtäväksi jää se, mikä on Euroopan unionin linjausten kokonaisvaikutus 
Suomen työmarkkinoille. 
 
Naisten asema palkansaajana on ollut vastatuulessa myös kansallisesti tarkastelta-
essa, sillä julkisen palvelutuotannon supistukset ja 1990-luvun lama jättivät jälkensä 
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työmarkkinoille. Niinpä työsuhteista on tullut epävarmempia ja epätyypilliset työn-
teon muodot ovat lisääntyneet. Voidaankin sanoa, että epätyypillisistä työsuhteista 
on tullut tyypillisiä työsuhteita. Tilanne yksilön kannalta on erittäin ongelmallinen 
silloin, kun lyhyet työsuhteet tai työn osa-aikaisuus eivät ole toivottu työsuhteen 
muoto. Naisten mahdollisuus työssäkäyntiin on hankalampaa toimialoilla, joille on 
tyypillistä epätavalliset työajat. Erityisen ongelmallista työn ja perheen yhdistäminen 
on ollut julkisella sektorilla kolmivuorotyötä tekevien keskuudessa, sillä hoivapal-
veluyksiköissä työajan joustojen järjestäminen voi olla ongelmallista. Tämän lisäksi 
lasten päivähoidon järjestäminen pienillä paikkakunnilla voi olla vaikeaa. 
Yhä useammin päivähoitopalvelut joutuvatkin vastaamaan epätavallisten työnaiko-
jen vaatimuksiin. Poikkeavat työajat voivat olla naisille myös mahdollisuus yhdistää 
työ ja perhe, jos niiden taustalla on työntekijän toive hoitaa itse lapset. Tällöin poik-
keava työaika tai osa-aikaisuus räätälöidään perheen tarpeen mukaisesti. (Julkunen 
& Nätti 1994, 13, 170.) Todellisuudessa tämä kuitenkin on harvinaista, sillä naisten 
mahdollisuus vaikuttaa työhön tulo- ja lähtöaikoihin sekä vapaisiin ovat heikommat 
kuin työmarkkinoilla keskimäärin. Syynä tähän voidaan pitää juuri naisten työllisty-
mistä erityisesti kuntasektorille. (Julkunen, Nätti & Anttila 2004, 153–154.)
Nainen hoivayrityksissä
Ammatillisesti tuotettua hoivaa pidetään Suomessa naisten palkkatyöläisyyden mah-
dollistajana. Niinpä naisten työllistyminen hoivayrityksiin ja palveluita tuottaviin 
järjestöihin tulee todennäköisesti vielä lisääntymään. Palvelutuotannon murros vaa-
tii hoivatyöntekijöiltä identiteetin muutosta kohti ammatinharjoittajaa, free lanceria 
tai tulosvastuullista toimijaa (Julkunen1992b, 350). Viime vuosina hoivayrittäjyydes-
tä onkin tullut naisille vaihtoehtoinen tapa pysyä työmarkkinoilla ja elättää itsensä, 
sen lisäksi, että he ovat hoivayritysten keskeinen työntekijäryhmä. 
Miten muutos palkansaajasta yrittäjäksi muuttaa naisten asemaa työmarkkinoilla? 
Uhkakuvana on esitetty, että hoivayrittäjyyden myötä naisista on tullut työmarkki-
noiden lainsuojattomia. Heidän turvanaan ei ole palkkausta, työturvallisuutta tai 
työaikaa säätelevää lainsäädäntöä. Myöskään työssä jaksamista ei ole tukemassa 
samanlaista turvaverkostoa kuin suurissa työyhteisöissä. Kuitenkin naiset uskovat 
yrittäjinä pystyvänsä tuottamaan asiakaslähtöisempiä palveluita ja voivansa näin 
vaikuttaa oman työnsä mielekkyyteen.
Taulukossa 8 on tarkasteltu naisen aseman muutosta kunnallisesta palkansaajasta 
yrittäjäksi. Hoivayrittäjyys tarjoaa naisille mahdollisuuden kehittää itseään ja työ-
tapojaan, mikä usein julkisen sektorin toiminnassa koetaan ongelmalliseksi. Koska 
hoivatyö on usein kolmivuorotyötä, mahdollistaa hoivayrittäjyys työn ja perheen pa-
remman yhteensovittamisen ja esimerkiksi työskentelemisen kotoa käsin. Hoivayrit-
täjien vahvuutena on vankka ammattitaito, joka yrittäjyyteen yhdistettynä mahdol-
listaa ammatillisen hoivaamisen. 
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Taulukko 8. Hoivayrittäjyyden vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat
Usein hoivayrittäjyys tarjoaa naisille palkkatyösuhdetta heikomman tulotason. Syy-
nä tähän voidaan pitää erityisesti naistyrittäjien toiminnan pienimuotoisuutta. Yri-
tystoiminnan kannattavuuden lisäämisen toivossa hoivayrittäjät tekevät pitkiä työ-
päiviä. Tilanne on hankala, sillä työlainsäädäntö ei sido yrittäjää. Kunnissa tilanne 
kuitenkin tulisi huomioida, sillä yrittäjän jaksamisen myötä kyseessä on hoivayri-
tyksen toiminnan jatkuvuus pitkällä aikavälillä. Hoivayrittäjältä vaaditaan vahvaa 
sitoutumista työhön ja esimerkiksi lomien organisoiminen voi olla vaikeaa. Kunnan 
ja hoivayrittäjien välisissä neuvotteluissa naiset ovat heikoilla sopimusosapuolena ja 
usein kunta monopoliasemassa sanelee palveluista maksettavan hinnan. 
Tulevaisuudessa hoivayrittäjyyden keskeisimpinä mahdollisuuksina tulee olemaan 
toimintaympäristön kehittyminen ja kunnasta riippumattomien asiakkaiden määrän 
kasvu. Kunnallisesti tuotettujen palveluiden asiakasmaksuja joudutaan tarkastamaan 
hyvin toimeentulevien osalta, ja näin ollen hoivayritysten tuottamista palveluista tu-
lee varteenotettava vaihtoehto julkiselle palvelutuotannolle. Tulevaisuudessa kunnat 
yhdistävät toimintojaan, jolloin palveluiden ostamisesta vastaava hankintayksikkö 
tulee ostamaan suurempia palvelukokonaisuuksia. Tämä voi olla yksittäiselle hoi-
vayritykselle uhka, jonka välttämiseksi hoivayritysten tulisi kasvattaa kokoaan tai 
ketjuuntua. Toisena uhkana on naisten vähäinen ammattitaito esimerkiksi palvelui-
den hinnoittelussa, sillä pienissä hoivayrityksissä kouluttautumisen vaikeus on to-
dellinen kehityksen este.
Hoivayrittäjyys on muuttanut ja muuttaa naisen asemaa hoivatyömarkkinoilla. Se 
tarjoaa naisten yrittäjyydelle ja työllistymiselle uusia mahdollisuuksia, joskin myös 
haasteita, kuten edellä on kuvattu. Tulevaisuuden kannalta mielenkiintoista on, mil-
laiseksi yksityinen hoivayrittäjyys toimialana tulee kehittymään. Jo tämänkin julkai-
sun artikkelit ovat osoittaneet, että hoiva-alalle on tyypillistä nais- ja pienyrittäjyys, 
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aivan miehetöntä se ei kuitenkaan ole. Miesten osuus hoivayrittäjistä on suhteellisesti 
isompi kuin yleensä hoiva-alalla. Näin hoivayrittäjyys voi lisätä myös miesten mää-
rää hoivaajina. 
Vaikka naisen asema työelämässä on Suomessa yleisesti ottaen vahva, työmarkkinat 
ovat kuitenkin jopa muuta Eurooppaa vahvemmin jakautuneet sukupuolen mukaan 
ja eriytyneet selvästi mies- ja naisvaltaisiin toimialoihin. Naisten yrittäjyys miesval-
taisilla aloilla on vaikeaa, joten naisten yrittäjyys on yleisempää sellaisilla aloilla, jot-
ka mielletään naisille vahvoiksi. Naisvaltaisten alojen tunnuspiirteenä on kuitenkin 
usein ollut matala palkkataso suhteessa työhön vaadittuun koulutukseen. Nähtäväk-
si jää, millä tavalla tämä asetelma jatkossa heijastuu hoivayrittäjyydessä. Jatkaako 
yrittäjyys hoivan sukupuolieriytynyttä historiaa tuomalla naisille vain uuden mah-
dollisuuden työllistää itsensä? Jakautuuko hoiva-alan yrittäjyys miesten ja naisten 
‘erilaiseen’ yrittämiseen? Vai pienenevätkö hoiva-alaan liittyvät sukupuolten väliset 
erot yrittäjyyden kautta kun yrittäjyys kehittyy naisten vahvan osaamisen alueella?
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Osa 3  
Johtaminen ja hyvinvointi
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Johtaminen hoivayrityksissä - 
laatutyötä yhdessä tekemisen 
meiningillä
Anneli Hujala
Johtaminen on yksi tärkeimmistä yrityksen menestymiseen vaikuttavista tekijöistä. 
Johtamistutkimuksen kannalta hoivayritykset ovat monella tavalla mielenkiintoinen, 
joskin Suomessa toistaiseksi varsin vähän tutkittu kohderyhmä. Hoivayritysten joh-
tamisessa yhdistyy erilaisia, vastakkaisia voimia, jotka heijastavat yhteiskuntatason 
arvoasetelmia, kuten esimerkiksi tasapainottelua eettisesti hyvän hoidon ja kustan-
nustehokkuuden välillä. 
Tässä artikkelissa tarkastelen ensin lähemmin sitä, millaisella johtamisen kentällä tai 
‘areenalla’ hoivayritykset toimivat. Sen jälkeen kuvailen lyhyesti erilaisia teoreettisia 
näkökulmia johtamiseen ja strategiatyöhön. Empiirisenä esimerkkinä käyn läpi hoi-
vayrittäjien näkemyksiä johtamisesta, perustuen Reaktioketju-hankkeessa tehtyyn 
tutkimukseen. 
Hoivayritykset johtamisen areenana
Tässä yhteydessä kuvaan hoivayritysten johtamisen areenaa tarkastelemalla sitä 
erityisesti vuorovaikutteisuuden ja suunnitelmallisuuden näkökulmista (kuvio 17). 
Hoivayritysten johtaminen poikkeaa monen muun alan yritystoiminnasta siinä, että 
hoivan alueella toiminta perustuu monella tavalla ihmisten väliseen kanssakäymi-
seen. Hoivatyön perustana on eettisyys ja inhimillisyys, toisista ihmisistä huolehti-
minen ja toisten huomioon ottaminen. Tämän vuorovaikutusulottuvuuden toiseen 
päähän voi sijoittaa yhdessä tekemisen ja yhteisen vastuunoton, toiseen päähän puo-
lestaan yksilölähtöisyyden, individualismin, joka korostaa yksilön omaa vastuuta ja 
yksin tekemisen mentaliteettia. 
Toinen hoivayritysten johtamiseen liittyvä ulottuvuus on suunnitelmallisuus (kuvio 
17). Tämän ulottuvuuden toisessa päässä on rationaalisuus, järjestelmällinen asi-
oiden hallinta. Hoivatyöllä on sekä yhteiskunnan että yritystoiminnan tasolla kus-
tannuksensa, kaikkea ei voi tehdä pelkän eettisyyden lähtökohdista. Valintoihin ja 
priorisointeihin, kuten hoivan laadun ja kustannusten tasapainotukseen, tarvitaan 
yrityksissä järjestelmällistä suunnitelmallisuutta ja analyyttistä harkintaa. Suunnitel-
mallisuus-ulottuvuuden toiseen päähän voidaan sijoittaa intuitiivisuus, mutu-tuntu-
maan ja hiljaiseen tietoon perustuva toiminta, joka usein tapahtuu tiedostamattomas-
ti ja ennalta valmistelematta.
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Kuvio 17. Hoivayrityksen johtamisen areena: vuorovaikutusta ja suunnitelmallisuutta
Hoivayritysten johtamisen vuorovaikutuksellisuuteen ja suunnitelmallisuuteen vai-
kuttavia erityistekijöitä ovat muun muassa asiakassuhde, pienen yrityksen epämuo-
dollinen johtamistapa, alan naisvaltaisuus ja julkiselta taholta tulevat laatuvaatimuk-
set.  
Hoivan asiakaslähtöinen toimintamalli perustuu jo sinänsä henkilökohtaiseen vuo-
rovaikutukseen. Henkilökunnalla on tiivis vuorovaikutussuhde asiakkaisiin, minkä 
voi olettaa näkyvän myös johdon ja henkilökunnan välisessä vuorovaikutuksessa. 
Yritysten pieni koko tukee ja lisää vuorovaikutusulottuvuuden merkitystä. Pienis-
sä yrityksissä, jollaisia hoivayrityksetkin ovat, organisaatioiden hierarkia on matala. 
Johtaminen on yleensä vähemmän virallista ja muodollista kuin isoissa yrityksissä 
ja se perustuu enemmän suoraan henkilökohtaiseen vuorovaikutukseen johtajan ja 
työntekijöiden välillä. Hoivatyötä luonnehtii myös ammatillisuus: asiakkaan kanssa 
läheisessä kanssakäymisessä olevat työntekijät, kuten omista asiakkaistaan vastuus-
sa olevat omahoitajat vaikkapa hoivakodeissa, ovat oman työnsä asiantuntijoita ja 
käytännön tasolla oman toimintansa johtajia. 
Hoiva-alan naisvaltaisuus – valtaosa sekä hoivayritysten omistajista että työntekijöis-
tä on naisia – nostaa esiin myös naisjohtajuuden näkökulman. Naisten johtamistapaa-
han pidetään usein vuorovaikutteisempana kuin miesten. Lämsän ja Sintosen (2001, 
257) mukaan esimerkiksi johtamistyylejä selvittäneet tutkimukset ovat tuottaneet ku-
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vaa, jonka mukaan naiset ovat johtajina vuorovaikutteisempia, demokraattisempia 
ja eettisempiä kuin miehet.  Ensi kuulemalta tämä tuntuisi tukevan sitä ajatusta, että 
hoiva-ala sopisi erityisen hyvin juuri naisten johtamaksi. 
Toisaalta hoivayrityksen johtamista määrittävät myös julkisen sektorin taholta tule-
vat vaatimukset ja kilpailutilanteen sanelemat kustannuspaineet. Hoivapalvelujen 
laatuvaatimukset edellyttävät monilta alan yrityksiltä järjestelmällistä laadunvarmis-
tusta. Monet alan yritykset ovatkin ottaneet jo toimintansa alusta lähtien käyttöön 
virallisia laatujärjestelmiä. Julkinen kilpailutus lisää byrokratiaa ja vaatii rationaalista 
suunnittelua ja järjestelmällistä asioiden hallintaa.
Kärjistetysti hoivayrityksen johtamista voidaan siten luonnehtia intuitiivisen vuoro-
vaikutteisuuden ja rationaalisen suunnitelmallisuuden väliseksi tasapainotteluksi. 
Jännitettä lisää se, että monet hoivayrittäjät ovat jättäneet työnsä julkisen sektorin 
palveluksessa juuri siksi, että he ovat halunneet vaihtoehdon byrokratialle ja lisään-
tyville kustannussäästöille. Alan arvoasetelma – hoidon eettinen perusta vs. tuloksel-
lisuus – on kuitenkin yhtä lailla myös yksityisen hoivayrityksen arkipäivää kovene-
van kilpailun markkinoilla. Hoivayrityksen johto joutuu tekemään päätöksiä, joissa 
kilpailevat arvot ja tavoitteet ovat ristiriidassa keskenään, ja kantamaan vastuun 
kokonaisuuden johtamisesta. Eräs Reaktioketju-hankkeen tutkimukseen osallistunut 
yrittäjä kiteytti tämän ristiriidan seuraavasti: “...olen saanut koulutuksen hoitajaksi, 
en niinkään yritysjohtajaksi, olen arvoiltani ehkä liian ‘pehmeä’. Tunnen joskus riittä-
mättömyyttä, työtä on tosi paljon ja johtaminen on vaativaa...” Johtamisen kannalta 
keskeinen kysymys on, millä tavalla yrityksen henkilökunta sitoutuu toimintaan ja 
pystyy käytännön tasolla toimimaan erisuuntaisten, jopa ristiriitaistenkin tavoittei-
den mukaisesti. 
Näkökulmia pienen yrityksen johtamiseen
Johtaminen on perinteisesti jaettu kahteen ulottuvuuteen: asioiden johtamiseen (ma-
nagement) ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (leadership). Nykyisin tämä jako 
on kyseenalaistettu monessa yhteydessä, koska useimmiten näitä kahta ulottuvuutta 
on vaikea erottaa toisistaan. Asioita tekevät ihmiset, joten asioiden johtaminen ilman 
ihmisten johtamista on mahdotonta. (ks. esim. Viitala 2004.)
Johtamista voidaan hahmottaa myös jakamalla se yrityksen tai organisaation toimin-
taa kuvaaviin osa-alueisiin. Strateginen johtaminen keskittyy toiminnan keskeisten 
asioiden, suurten linjojen ja pitkän tähtäyksen asioihin, jotka on myös jalkautetta-
va käytännön toiminnan tasolle. Henkilöstöresurssien johtaminen (HRM, Human 
Resource Management) painottaa sitä, että ihmiset ovat yrityksen tärkein voimavara. 
Laatujohtamisessa tuotanto- tai palveluprosesseja kehitetään systemaattisesti, yleen-
sä johdon ja henkilöstön yhteisvoimin. Tietojohtamisella pyritään organisaatiossa ja 
ihmisissä olevan tiedon ja osaamisen hallintaan ja kehittämiseen ja sen mahdollisim-
man tehokkaaseen hyödyntämiseen. Käytännössä nämä eri alueet ovat yhteydessä 
toisiinsa ja toisaalta myöskään johtamisteorioissa niiden välisistä yhteyksistä ei ole 
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yksimielisyyttä. Esimerkiksi henkilöstöresurssien johtamisen ja tietojohtamisen väli-
nen suhde on kiinteä siinä mielessä, että molempien tavoitteena on organisaatiossa 
olevan osaamisen kehittäminen ja hyödyntäminen. 
Näiden johtamisjaottelujen sisällä on olemassa valtava määrä erilaisia johtamisen 
teorioita ja malleja. Perinteinen johtamistutkimus on pyrkinyt selvittämään hyvän 
johtajan piirteitä tai ominaisuuksia ja tunnistamaan johtajan rooleja ja johtamistyyle-
jä. Yksilölähtöisestä johtamisesta on vähitellen siirrytty kokonaisvaltaisempiin lähes-
tymistapoihin. Johtamista ei nähdä enää pelkästään yksilösuorituksena, se ei ole vain 
yhden ihmisen eli johtajan käyttäytymistä, vaan rakentuu eri osapuolten vuorovai-
kutuksessa (Hujala 2007). Tämä suuntaus yksilöstä kohti vuorovaikutusta on näky-
nyt jo pitkään muun muassa tiimijohtamisessa ja oppivan organisaation käsitteessä. 
Viime aikojen suuntauksia ovat jaettu johtajuus (Ropo ym. 2005, Pearce & Conger 
2003), palveleva johtajuus (Humphreys 2005), empowerment eli valtaistaminen (Ha-
verinen 2003, Laaksonen 2003), dialoginen johtaminen (Vuori 2005) ja moniääninen 
johtaminen (Hazen 1993, Kornberger ym. 2006, Hujala 2007). Johtaminen ei ole enää 
yksipuolista johtajan vaikuttamista alaisiin, vaan molemminpuolinen vuorovaikutus-
suhde, jossa pyritään jakamaan valtaa ja vastuuta ja keskustelemaan asioista yhdes-
sä. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, että kaikki tekevät kaikkea. Vaikka johtaminen 
syntyy vuorovaikutuksessa, jokaisella on oma tehtävä- ja vastuualueensa. Vuorovai-
kutus yhdistetään usein ‘ideaaliseen’ johtamiseen, mutta on muistettava, että myös 
autoritäärinen ja hierarkkinen johtaminen tai sankarijohtajuus syntyvät vuorovaiku-
tuksessa. Kukaan ei voi olla johtaja yksin: ihmiset yhdessä luovat, ylläpitävät ja/tai 
muuttavat johtamisen muotoja. Vähittäin tapahtuva muutos näkyy myös johtamisen 
kielessä: Työntekijöitä ei enää mielellään nimitetä alaisiksi, vaan asiantuntijoiksi, tu-
loksentekijöiksi ja partnereiksi; alistavasta johtamisesta on siirrytty valistavaan johta-
miseen (Sydänmaalakka 2004, 15, 212). Johtamistaitojen ohella on alettu puhua myös 
alaistaidoista (Keskinen 2005), joista voitaisiin käyttää myös nimitystä työntekijän 
johtamistaidot. 
Vuorovaikutteisuuden merkityksen korostuminen näkyy monilla edellä mainituil-
la johtamisen osa-alueilla. Henkilöstöjohtamisessa suositaan vuorovaikutuksellisia 
HRM-käytäntöjä, kuten kehittämiskeskusteluja, parityöskentelyä ja mentorointia. 
Tietojohtamisessa on huomattu, että niin sanottua hiljaista tietoa ei voi voida jakaa 
muuten kuin ihmisten välisessä henkilökohtaisessa kanssakäymisessä. Laatujohta-
misen kehittämisprosesseihin pyritään ottamaan mukaan koko henkilökunta kaikilta 
organisaatiotasoilta.
Vuorovaikutuksellisuus näkyy myös tämän artikkelin perustana olevan tutkimuksen 
keskeisessä tutkimusilmiössä, pienen yrityksen strategiatyössä. Strateginen johtami-
nen on perinteisesti nähty rationaalisena ja järjestelmällisenä suunnitteluprosessina, 
jonka lopputuloksena syntyy virallinen strategia-asiakirja visioineen ja toimintaohjel-
mineen. Teknisen näkökulman rinnalle on yhä voimakkaammin nostettu myös sosi-
aalisen toiminnan näkökulma. Strategian suunnittelu, toteutus ja seuranta eivät aina 
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ole erillisiä toistaan seuraavia vaiheita. Harkitun, etukäteen suunnitellun strategian 
lisäksi puhutaan ‘ilmaantuvasta’ strategiasta: myös strategia syntyy – ja muovautuu 
jatkuvasti – ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa yhdessä ajattelun ja oppimisen, 
luovuuden ja intuition kautta (Mintzberg 1994). Näin ollen yrityksen toiminnan stra-
teginen linja, sen ‘punainen lanka’ voi rakentua lähes huomaamatta organisaation 
jäsenten monimuotoisissa päivittäisissä puheissa ja käytännöissä (Lehtimäki 2000).
Pienen yrityksen johtaminen on kokonaisvaltaista tekemistä. Strateginen johtaminen, 
laatu-, tieto- ja henkilöstöjohtaminen ovat saman asian eri puolia, jotka kietoutuvat 
toisiinsa yhdeksi kokonaisuudeksi.  Hoivayrityksen toiminnan suunnittelu, strate-
giatyö, pitää sisällään sekä asioiden että ihmisten johtamista, suunnitelmallisuutta ja 
vuorovaikutteisuutta.
Hoivayrittäjien näkemyksiä yrityksen johtamisesta 
Edellä esitettyä teoreettista taustaa vasten on mielenkiintoista herättää kysymys siitä, 
millaisena yrittäjät itse käytännössä näkevät hoivayrityksen johtamisen. Tämä artik-
keli perustuu kirjan alussa kuvattuun hoivayrittäjyyskyselyyn; johtamistutkimuk-
sessa (Hujala 2007) tosin ovat mukana vain ne yritykset, jotka työllistivät yrittäjän 
itsensä lisäksi myös muuta henkilökuntaa (yhteensä 464 yritystä). Yrittäjistä 80 % oli 
naisia ja 20 % miehiä. Hoivayrityksen johtamista tarkastellaan yrityksen toiminnan 
suunnittelun, strategiatyön näkökulmasta. 
Lähes kaikki kyselyyn vastanneet yrittäjät olivat sitä mieltä, että heidän yrityksellään 
on selkeä tulevaisuuden visio eli näkemys yrityksen halutusta tulevaisuudesta. Yri-
tysten toiminnan suunnittelu vaikutti kaiken kaikkiaan yllättävän suunnitelmallisel-
ta; yleinen oletushan on, että pienissä yrityksissä suunnittelu ei ole muodollista tai 
virallista. Useimmissa hoivayrityksissä suunnitelmat olivat kirjallisessa muodossa, 
ja toiminnalle asetettiin konkreettisia tavoitteita, joita seurattiin. Erityisesti suunni-
telmallisuus näkyi laatutyön painottumisena. Hoivayrityksissä oli yleisesti käytössä 
joko laatukäsikirja tai ainakin kirjalliset työskentelyohjeet.  Myös yritysten arvot oli 
määritelty ja kirjattu ylös. 
Yrittäjien käsityksen mukaan henkilökunta sitoutui hyvin yrityksen toimintaan, ja 
työntekijät olivat selvillä siitä, mihin yritys pyrkii. Strategiatyö eli yrityksen toimin-
nan ‘punaisen langan’ määrittelyn koettiin olevan jokapäiväistä toimintaa, ja siihen 
osallistui usein koko henkilökunta. Myös yrittäjien vapaamuotoiset kommentit kyse-
lyn avoimeen kysymykseen tukivat tätä käsitystä. Työntekijät olivat johdon rinnalla 
määrittämässä käytännön toiminnan linjaa. Johtajan virallista hierarkkista asemaa 
vierastettiin.
 “Työntekijät otetaan aina mukaan suunnittelemaan asioita.”
 “Työyksikkömme on niin pieni että kaikki teemme kaikkea ja asiat ratkotaan yhdes- 
 sä, johtaminen tuntuu niin suureelliselta ja juhlalliselta.”
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 “Pipoa ei kannata pitää - se alkaa kiristää! Rento meininki pelastaa monesta ikävän 
 tuntuisesta rutiinista tai stressistä.”
 “Työntekijäni ovat ammatti-ihmisiä jotka osaavat työnsä. Olemme kaikki työnteki- 
 jöitä.”
Yrittäjien vastausten mukaan hoivayrityksen toiminnan suunnittelu perustui siten 
pitkälti johdon ja henkilökunnan väliseen yhteistyöhön. Pääsääntöisesti yrityksissä 
oli käytössä monia johtamiskäytäntöjä, jotka mahdollistivat johdon ja työntekijöiden 
välisen vuorovaikutuksen ja yhdessä oppimisen myös käytännön tasolla. Henkilö-
kohtaiset kehityskeskustelut olivat käytössä, samoin pidettiin säännöllisiä toiminnan 
suunnittelupalavereja ja yhteisiä epävirallisia tilaisuuksia.
Kuvioon 18 olen koonnut yrittäjien avoimen kysymyksen kommentteja ja sijoittanut 
ne vuorovaikutus-suunnitelmallisuus-ulottuvuuksia kuvaavalle johtamisareenalle.
Kuvio 18. Hoivayrittäjien näkemyksiä johtamisesta
Kaiken kaikkiaan hoivayritysten toiminnassa oli tunnistettavissa sekä rationaalisen 
suunnitelmallisuuden että epävirallisen, intuitiivisen vuorovaikutuksellisuuden 
piirteitä. Laatutyöhön perustuvan suunnitelmallisuuden rinnalla korostui yhdessä 
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tekemisen meininki ja vuorovaikutuksellinen johtaminen. Laatutyötä pidetään usein 
työläänä prosessina, jonka tuloksena syntyy laatukäsikirja, jota ei sen valmistumisen 
jälkeen välttämättä käytetä käytännön työvälineenä. Yrittäjäkyselyn avoimen kysy-
myksen vastausten perusteella suunnitelmallisuutta ja laatutyötä ei kuitenkaan koet-
tu negatiiviseksi asiaksi. 
 “Laatujärjestelmän myötä työntekijät innolla mukana kehittämässä yritystä.”
Laatutyön avulla näytti olevan luontevaa ottaa henkilökunta mukaan yrityksen toi-
minnan suunnitteluun, ja henkilökunnan osuutta ja panostusta laatuun pidettiin 
tärkeänä.  Tämä näkemys eroaa suhteessa joihinkin kokemuksiin julkisen sektorin 
laatutyöstä. Eroavaisuuden taustalla voi olla moniakin asioita, mutta yksi syy voi 
olla se, että pienessä yrityksessä henkilökunnan merkitys korostuu. Laatutyöhön tar-
vitaan jokaista: toisaalta omistajajohtaja ei voi tehdä laatua yksin, ja toisaalta jokaisen 
yksittäisen työntekijän panos on suhteellisesti ottaen suuri verrattuna isoon organi-
saatioon. 
Henkilökunnan merkitys korostui yrittäjien kommenteissa. Onnistunut rekrytointi, 
pitkään jatkuneet työsuhteet ja työntekijöiden kokemus ja ammattitaito olivat asioita, 
joita yrittäjät toivat esille toiminnan voimavarana.
 “Ainakin tällä hetkellä tuntuu ihan mukavalta. Tukenani ovat mahtavat työnteki- 
 jät, joihin voi luottaa ja ovat hengessä mukana, kannustavat ja auttavat.”
 “Tässä yrityksessä, jota nyt johdan, on helppo toimia johtajana. Henkilökunta on  
 vastuuntuntoista ja osaavaa.”
Toisaalta henkilökunnan tärkeä merkitys näkyi myös päinvastaisesti yhteishengen 
puutteena ja ongelmina saada ammattitaitoisia ja sitoutuvia työntekijöitä. 
 “Osa on varsin sitoutunutta yritystoimintaan osalle tämä on ‘vain työtä’.”
 “Mikään ei ole niin vaikeaa kuin johtaa rakentavasti naisvaltaista alaa missä kaikki  
 hoitajat ovat samanikäisiä, osalla lapsia, osalla koiria ja henkilökohtaiset asiat nou- 
 sevat työn edelle ja haittaavat työyhteisöön sopeutumista.”
 “Silloin, kun on ammattinsa osaavat, luotettavat työntekijät yhteistyö pelaa hyvin  
 ja oustoa löytyy puolin ja toisin. Tällä hetkellä näin on, aina ei ole ollut...”
Positiivisissa tapauksissa hyvä yhteistoiminta johdon ja henkilökunnan kesken näkyi 
voimakkaana ‘me-hengen’ korostumisena. Tiimimäinen, jopa perheeseen verrattava 
johtamistapa ja yhdessä tekemisen meininki tuli esiin monissa kommenteissa:
 “Tärkeintä on luoda ‘yhdessä tekemisen’ meininki.”
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Yhdessä tekemiseen kuitenkin liittyi myös vastuun jako. Laatujärjestelmä näytti kan-
nustavan siihen, että henkilökunnalle jaettiin omia vastuualueita ja että he vastasivat 
niistä ns. sisäisen yrittäjyyden periaatteilla. Oman tehtäväalueensa sisällä työntekijä, 
oman työnsä asiantuntija, voi toimia oma-aloitteisesti ja itsenäisesti, minkä arveltiin 
lisäävän henkilökunnan sitoutumista ja motivaatiota. 
 “Yrityksen johtaminen on yksinäistä puuhaa, ei ole tukea aina saatavilla... Vastuu- 
 tehtäviä jakamalla voit kuitenkin helpottaa omaa taakkaasi ja lisätä samalla työnte- 
 kijöiden motivaatiota työhön.”
Suunnitelmallisuutta, laatua ja yhteistyötä
Yhteenvetona voidaan todeta, että tämän tutkimuksen perusteella hahmottuva kuva 
hoivayritysten johtamisesta pitää sisällään sekä ‘kovaan’ että ‘pehmeään’ johtami-
seen yhdistettyjä asioita. Kovaa asioiden johtamista edustaa tässä yhteydessä suunni-
telmallisuuden ja rationaalisuuden tavoittelu: yrityksissä sitoudutaan järjestelmälli-
seen laatutyöhön, jonka avulla vastataan laatu-kustannus-haasteisiin ja varmistetaan 
toiminnan kilpailukyky muihin palveluntarjoajiin verrattuna. Ihmisten johtamisen 
puolella painopiste on hierarkian ja johtajakeskeisyyden sijaan pehmeämmissä vuo-
rovaikutuksellisuutta painottavissa suuntauksissa kuten ‘jaetussa johtajuudessa’ ja 
yhdessä tekemisessä, tosin unohtamatta työntekijän omaa vastuuta työstään. 
Tämän tutkimuksen tulosten perusteella johtaminen ei ollut erilaista naisten ja mies-
ten omistamissa yrityksissä. Tutkimuksen tuloksia tulkittaessa on toki otettava huo-
mioon, että kyse oli yrittäjien omista näkemyksistä, ja että kysymyksissä käsiteltiin 
yrityksen johtamista kokonaisuutena, eikä esimerkiksi yrittäjäjohtajien henkilöön 
kohdistuvina ominaisuuksina tai tyyleinä. Erojen puuttumista voidaan sukupuoli-
näkökulmasta tulkita siten, että ainakin hoivayrityksen johtamisessa tarvitaan niin 
pehmeisiin kuin koviinkin arvoihin perustuvia toimintatapoja. Naiset myös kokevat 
olevansa samalla lähtöviivalla miesten kanssa silloin, kun tavoitteena on johtaa yri-
tystä kohti laatua yhteistyössä koko yrityksen henkilökunnan kanssa.
Johtamisen areenaa voidaan kuvata tarkastelemalla sitä, miten tässä esitetyt vuoro-
vaikutuksen ja suunnitelmallisuuden ulottuvuudet painottuvat missäkin kontekstis-
sa (kuvio 19). Esimerkiksi me-henkeä korostavassa ‘perheen’ johtamisessa korostuvat 
vuorovaikutteisuus ja intuitiivisuus. Joukkueen tai tiimin johtaminen on niin ikään 
yhdessä tekemistä, mutta painottaa enemmän selviä, etukäteen määrättyjä sääntöjä. 
Virkamiesjohtamiselle luonteenomaista ovat järjestelmällisiä, ulkopuolelta määräy-
tyviä sääntöjä noudattavat yksilöt. Taiteilijamaailmassa johtamisen puolestaan voi-
daan nähdä koostuvan yksilöistä, jotka johtavat itse itseään oman intuitionsa mu-
kaan. Itsevaltiasjohtamisesta konkreettisena yritysesimerkkinä voisivat olla entisajan 
patruunat. 
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Kuvio 19. Hoivayrityksen johtaminen suhteessa vuorovaikutus-suunnitelmallisuus-ulottu-
vuuksiin
Hoivayritysten johtaminen sijoittuu tämän tutkimuksen perusteella suunnitelmalli-
sen yhdessä tekemisen alueelle, jossa yhdistyvät laatu, tiimityöskentely ja me-hen-
ki; rationaalisuus intuitiota unohtamatta, ja yhdessä tekeminen yksilön vastuuta ja 
asiantuntijuutta korostaen. Tulevaisuudessa, kun kilpailu ammattitaitoisesta työvoi-
masta todennäköisesti lisääntyy, hoivayritysten kilpailuvaltiksi voi muodostua kyky 
johtaa ammattitaitoisia työntekijöitä siten, että he voivat hyödyntää ja kehittää omaa 
asiantuntijuuttaan ja osallistua oman työnsä johtamiseen.
On mielenkiintoista nähdä, miten hoivayritykset pienyrittäjyyttä ja naisyrittäjyyttä 
edustavana toimialana onnistuvat vastaamaan tulevaisuuden moninaisiin haastei-
siin. Johtamisen kehittäminen on yksi tapa nostaa ja kehittää yritysten imagoa ja var-
mistaa yrittäjyyden asemaa yhteiskunnassa. Laadukas palvelu johdon ja henkilökun-
nan yhteisvoimin toteuttamana antaa mahdollisuuden osoittaa, että pienetkin yrityk-
set pystyvät tuottamaan lisäarvoa yhteiskuntamme hyvinvoinnin edistämiseen.
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Johtaminen ja työntekijöiden 
hyvinvointi
Jaana Karhapää ja Anneli Hujala
Työ, hyvinvointi ja johtaminen
Työ ja hyvinvointi liittyvät yhteen monin tavoin. Työ on useimmille tärkeä elämän 
hyvinvointitekijä. Työ on ihmiselle keskeinen tapa kokea itsensä tarpeelliseksi, to-
teuttaa itseään ja tuntea kuuluvansa johonkin.  Henkilöstön hyvinvoinnilla ja organi-
saation menestymisellä on selvä yhteys. Hyvinvoiva työntekijä tuottaa parempaa tu-
losta. Työhyvinvointiin panostaminen tuo organisaatioille moninkertaisesti takaisin 
siihen käytetyt resurssit. (ks. esim. Kärkkäinen 2002, Otala 2003, Juuti 2006). 
Johtamisen vaikutus hyvinvointiin on todettu monissa tutkimuksissa. Hyvä johtami-
nen edistää ja ylläpitää työhyvinvointia (Vesterinen 2006, 47). Vuori ja Siltala (2005, 
186) esittävät, että johtajan kenties tärkein tehtävä on työntekijän hyvinvoinnista 
huolehtiminen. Johtamisen oikeudenmukaisuuden on osoitettu olevan yhteydessä 
jopa työntekijöiden fyysiseen terveydentilaan (Kivimäki, Elovainio, Vahtera & Virta-
nen. 2005, 155–156). Sosiaali- ja terveysalan henkilöstön jaksaminen ja työhyvinvointi 
ovat nousseet keskeisiksi sosiaali- ja terveyspalveluihin vaikuttaviksi tekijöiksi 1990- 
ja 2000-luvulla. Sosiaali- ja terveysalalla johtamisessa korostuu ihmisten johtaminen: 
niin panokset, tuotokset kuin tuloksetkin ovat ihmisten välistä toimintaa. Ihmiset 
– johtajat, työntekijät ja asiakkaat –ovat avainasemassa siinä, miten yritykset menes-
tyvät.
Tämän artikkelin tarkoituksena on kuvata sitä, millaiseksi hoivayrityksen työnteki-
jät kokevat työhyvinvointinsa ja miten johtaminen on yhteydessä työhyvinvointiin. 
Työhyvinvointia tarkastellaan sekä yksilö- että organisaatiotasolla. Yksilötasolla hy-
vinvointia kuvaavat työtyytyväisyyden, stressin ja työkyvyn näkökulmat. Organi-
saatiotason tarkastelun perustana on Weisbordin organisaatiomalli, jota on käytetty 
useissa työhyvinvointia mittaavissa tutkimuksissa taustateoriana 2000-luvulla. Malli 
lähestyy työhyvinvointia yhteisöllisestä näkökulmasta. Malliin sisältyvät organisaa-
tion toiminnan osa-alueet kuvaavat myös johtamisen kokonaisuutta eri näkökulmis-
ta.  Aikaisempi tutkimus on kohdistunut useammin julkisen sektorin työntekijöiden 
työhyvinvointiin kuin yksityisen sektorin työntekijöiden työhyvinvointiin.
Työhyvinvointi ja työtyytyväisyys ilmiöinä
Työhyvinvointi on laaja-alainen käsite ja ulottuu useiden tieteenalojen alueelle. Sitä 
on tutkittu monilla tieteenaloilla: ergonomiassa, sosiologiassa, hallintotieteissä, työ-
psykologiassa, kansanterveystieteessä, työlääketieteessä, taloustieteissä, teknisissä 
tieteissä ja sosiaalipolitiikassa (Dufva, Sinkkonen & Kinnunen 1996, 31). Tästä johtu-
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en työhyvinvointia voidaan lähestyä useasta eri näkökulmasta. Monissa työelämän 
tutkimuksissa hyvinvoinnin käsitettä ei ole määritelty tarkasti, vaan sen sijaan pu-
hutaan hyvinvoinnin ilmentäjistä, osoittimista tai mittareista. Yleisimmin käytettyjä 
mittareita ovat työtyytyväisyys tai työviihtyvyys. Muita yleisesti käytettyjä hyvin-
voinnin ilmaisijoita ovat stressin, kuormittuneisuuden, rasittuneisuuden, uupumuk-
sen, väsymyksen ja voimattomuuden kokemukset. Näillä käsitteillä kuvattuja ihmi-
sen työssä kokemia tuntemuksia ja oireita on usein mitattu erilaisilla oirelistoilla sekä 
muilla fyysisiä ja psyykkisiä tuntemuksia kuvaavilla kysymyksillä (Dufva ym. 1996, 
33). Työhyvinvoinnin käsite kuvaa sekä hyvinvoinnin myönteisiä ulottuvuuksia, ku-
ten työtyytyväisyyttä, että kielteisiä ulottuvuuksia, esimerkiksi stressiä ja työuupu-
musta.  
  
Yksi vanhimmista ja tutkituimmista työhyvinvoinnin kuvaajista on työtyytyväisyys, 
jolla yleisesti kuvataan sitä, missä määrin työntekijät pitävät (työtyytyväisyys) tai 
eivät pidä (työtyytymättömyys) työstään (Mäkikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 60). 
Työtyytyväisyydestä on muodostettu monia erilaisia määritelmiä (ks. Soininen 2001, 
57–59). Työtyytyväisyyttä voidaan kuvata esimerkiksi työhön kohdistuvana myöntei-
senä asenteena, jossa tunneperäiset elementit korostuvat.  Tämän käsityksen mukaan 
yksilö ei tee työtä vain tyydyttääkseen tarpeitaan, vaan saavuttaakseen myös niitä 
tavoitteita, joita hän on itse työlleen asettanut (Mäkikangas ym. 2005, 60). Oleellista 
on, missä määrin yksilö tuntee saavuttavansa ja edistävänsä työssään asettamiaan 
tavoitteita, jotka ovat sopusoinnussa hänen perustarpeidensa ja elämän päämäärien 
kanssa (Pöyhönen 1987, 128).
Työtyytyväisyyden rinnalla tutkitaan usein työntekijöiden tyytyväisyyttä työnsä eri 
osa-alueisiin (Spector 1997). Tämä lähestymistapa tarjoaa käyttökelpoisempaa tie-
toa kuin yleisen työtyytyväisyyden tutkiminen, sillä on mahdollista, että yksilö on 
yleisestä tyytyväisyydestä huolimatta tyytymätön joihinkin työnsä piirteisiin (Mäki-
kangas ym. 2005, 61). Työtyytyväisyystutkimuksissa on tarkasteltu niin työtyytyväi-
syyttä ennakoivia tekijöitä, kuin myös työtyytyväisyyden seurauksia. Hackmanin ja 
Oldhamin (1976) ”työn piirre” -teorian mukaan työtyytyväisyyteen yhteydessä ole-
via tekijöitä ovat työtehtävien luonne, työtehtävien vaihtelevuus, työn itsenäisyys, 
työn merkityksellisyys ja työstä saatu palaute. Koska työelämä on muuttunut, syntyy 
uusia ammatteja ja työtehtäviä, ja erilaiset työelämän ilmiöt korostuvat eri aikoina. 
Työtyytyväisyyteen liittyviksi asioiksi on viime aikoina lisätty muun muassa työn-
tekijöiden oikeudenmukainen kohtelu, työn varmuus, johtajien tuki ja työpaikan 
ihmissuhteet. Työtyytyväisyyden seurauksia on tutkittu sekä yksilön että organisaa-
tion näkökulmasta. Yksilötasolla työtyytyväisyyden seurauksia ovat organisaatioon 
sitoutuminen ja stressireaktioiden vähäinen kokeminen. Organisaatiotasolla työnte-
kijöiden työtyytyväisyys näkyy organisaation tehokkuutena ja vähäisinä poissaoloi-
na (ks. Spector 1997).
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Työhyvinvointi organisaatiotason ilmiönä
 
Seuraavassa johtamista ja sen yhteyttä työhyvinvointiin tarkastellaan Weisbordin or-
ganisaatiomallin avulla. Mallissa organisaation toiminta jaetaan useisiin osatekijöi-
hin, joista tässä yhteydessä käsitellään seuraavia: organisaation tavoitteet, organisaa-
tiorakenne, työyhteisön sisäiset suhteet, arvostukset, tukitoimenpiteet, johtajuus ja 
muutoksen hallinta. Johtajuus on esitetty mallin yhtenä osatekijänä; tässä yhteydessä 
olemme tulkinneet sen kuvaavan erityisesti ihmisten johtamista (leadership), kun 
taas kaikki mallin osatekijät yhdessä kuvaavat johtamista laajempana ilmiönä. 
Hyvin toimivalla organisaatiolla on toimiva strategia joka muokkaa vision kuvaa-
man päämäärän koko organisaation läpi meneviksi tavoitteiksi. Se lähtee koko orga-
nisaation laajoista yhteisesti hyväksytyistä tavoitteista ja päätyy jokaisen työntekijän 
yksilöllisiin työtä koskeviin ja samanaikaisesti mielekkääseen yhteiseen päämäärään 
sidottuihin tavoitteisiin. Keskeistä on, tietävätkö työntekijät omat ja työyhteisön yh-
teiset tavoitteet ja kokevatko he voivansa vaikuttaa tavoitteiden asettamiseen.  Toi-
mivassa organisaatiossa ja sen eri yksiköissä toiminnan ja työn tavoitteet tukevat pe-
rustehtävää ja jokainen työntekijä on niistä tietoinen ja sitoutunut niihin. Tavoitteiden 
selkeys ja hyväksyntä vähentävät työtä ja yhteistyötä koskevaa epämääräisyyttä ja 
ristiriitaisuutta. Tämä puolestaan edistää kunkin yksilön tietoisuutta siitä, mitä hä-
neltä odotetaan ja milloin hän toimii oikein, mikä tukee henkilöstön hyvinvointia 
(Simola 2001).
Rakenne-osatekijän keskeinen asia on, sopivatko rakenne ja tavoitteet hyvin yhteen 
ja tukeeko sisäinen rakenne perustehtävän toteuttamista. Työnjaon tulee olla myös 
selkeä ja työntekijän on tiedettävä vastuualueensa. Ongelmia ilmaantuu työtehtävien 
päällekkäisyydestä, puutteellisista työjärjestelyistä ja tehtävistä joihin työntekijä on 
saanut liian vähän koulutusta. (Weisbord 1987, 22; Simola & Kinnunen. 2005, 10.) 
Hyvinvointia ja menestystä tukevalle ryhmä- tai tiimiorganisaatioille on tyypillistä 
työntekijöiden itsenäisyys, eli vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskevissa asi-
oissa, työoloihin, kehittämiseen ja päätöksentekoon sekä työroolien ja työtehtävien 
selkeys (Simola ym. 2005).
Sisäiset suhteet tarkoittavat esimiesten ja työntekijöiden, työntekijöiden keskinäisiä 
sekä yksiköiden ja/tai osastojen välisiä suhteita. Weisbordin mukaan sisäisiin suhtei-
siin liitetään myös suhteet ihmisten ja työn vaatimusten välillä. Sisäisten suhteiden 
tulisi olla rakennettuja niin, että ne edistävät toiminnan tarkoitusta ja rakentavat ih-
misten itsetuntoa. Erilaiset sosiaaliset ristiriidat heikentävät toimintaa, joten niihin 
pitäisi puuttua mahdollisimman varhain. Henkilöstösuhteiden toimimattomuus, 
huono työilmapiiri, syntipukki- ja suosikkijärjestelmä sekä virheiden hyvin rankai-
seva käsittelytapa ovat merkkejä sisäisten suhteiden ongelmallisuudesta. (Weisbord 
1987, 30-39; Simola, Heikkonen & Mäkelä 2000, 10 -11; 2003, 12.) Toimivassa työyhtei-
sössä jäsenten välinen vuorovaikutus on avointa ja suoraa. Työyhteisön ilmapiiri vai-
kuttaa jokaisen työyhteisössä työskentelevän työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon ja 
työtuloksiin. (Alanen ym. 2001, 22 - 25).
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Arvostukset heijastavat organisaation toimintakulttuuria ja arvoja. Ne viittaavat it-
sestään selviin toimimisen alueisiin, kuten mitä ja ketä kuunnellaan, ketä arvoste-
taan, miten vallan merkit näytetään, mutta myös siihen, miten hyvä palvelu ihmis-
läheisyys määritellään. Arvostukset työpaikalla ilmenevät siinä, miten tuloksista ja 
suorituksista palkitaan tai rankaistaan. Epävirallinen organisaatiorakenne ilmentää 
usein paremmin kulttuuria kuin virallinen ja siksi arvostukset-osatekijässä olisi hyvä 
havaita mahdollinen ero virallisten ja epävirallisten palkkioiden ja rangaistusten kes-
ken. (Weisbord 1987, 36-39; Simola ym. 2000, 13.)
Weisbordin mallissa tukijärjestelmiä ovat organisaation erilaiset toimintaohjeet, me-
nettelytavat, kokoukset, tiedonkulku, palaute- ja johtamisjärjestelmät, koulutus, työ-
terveyshuolto ja työsuojelu. Weisbord pitää tukijärjestelmiä organisaation ”sementti-
nä”, joka sitoo organisaation eri tarpeet yhteen, mutta organisaatiolle ei kuitenkaan 
ole hyvä jos niistä tulee liian keskeisiä. Ne tukevat organisaatiota töiden koordinoin-
nissa ja tilan seurannassa. Tärkeätä on, miten työterveys- ja työsuojelu sekä koulutus 
tukevat toimintaa ja miten esimiehet osaavat ja haluavat tukea henkilöstöä. (Weis-
bord 1987, 44-46; Simola ym. 2000, 11.)
Johtajuus on Weisbordin mallissa keskeinen osa. Esimiehen toiminnalla ja johta-
mistavalla on selkeä yhteys työhyvinvointiin ja johtajilta edellytetään monipuolista 
osaamista, jossa yhdistyvät kaikki työhyvinvointiin liittyvät käsitykset. Johtaminen 
ja esimiestyö vaikuttavat suoraan ihmisten motivaatioon, töiden järjestämiseen, yh-
teistyömahdollisuuksiin, sitoutumiseen ja työntekijöiden tehokkaaseen tai tehotto-
maan hyödyntämiseen (Otala & Ahonen 2003). 
Monissa tutkimuksissa (Simola 2001) on osoitettu, että johtamiseen mielletty huolen-
pito, luottamus ja tyytyväisyys johtamiseen ja johtajien tuki ovat liittyneet hyvään elä-
mänhallinnan tunteeseen, yleiseen hyvinvointiin, työkykyyn ja työtyytyväisyyteen, 
vähäiseen työuupumukseen ja –stressiin työntekijöissä. Vaikeudet johtajien kanssa 
ovat yhteydessä moniin psyykkisiin oireisiin Tutkimustulokset osoittavat myös sel-
keästi johtamismenetelmien ja -tapojen yhteyden työntekijöiden hyvinvoinnille. (Ka-
limo, Pahkin, Mutanen, & Toppinen-Tanner  2003, 109-122).
Organisaatioissa tapahtuvat muutokset ja uudistukset synnyttävät työyhteisössä ai-
na epävarmuutta. Työyhteisön hyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että työyksikössä 
käsitellään yhdessä toiminnassa tapahtuvat muutokset (Nuikka 2003, 105).
Hoivayritysten työntekijöiden näkemykset työhyvinvoinnista
Hoivayritysten työntekijöiden käsityksiä työhyvinvoinnista selvitettiin Reaktioket-
ju-hankkeen osatutkimuksessa, jonka kohderyhmänä olivat noin kahdenkymmenen 
itäsuomalaisen vanhusten hoitokodin työntekijät (n=94).
Yksilötasolla hoivayritysten työntekijät kokivat työhyvinvointinsa pääsääntöisesti 
hyväksi. Kuviossa 20 on esitetty työhyvinvointi yksilötason ilmiönä.
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Kuvio 20. Työhyvinvoinnin yksilölliset tekijät
Hoivayritysten työntekijöiden työtyytyväisyys oli keskimäärin hyvä. He pitivät työs-
tään, olivat sitoutuneita työhönsä ja kokivat työnsä tärkeäksi osaksi elämää. Tyyty-
väisimpiä työntekijät olivat henkilökohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen työssä, työn 
haasteellisuuteen ja tunteeseen, että he ovat saavuttaneet jotain merkittävää työssään. 
Tyytymättömimpiä oltiin palkkaan ja mahdollisuuteen ajatella ja toimia itsenäisesti, 
sekä kehitysmahdollisuuksiin työssä.
Tärkein asia, jota työntekijät tavoittelevat työssään, oli asiakkaiden hyvinvointi. Työn 
mielenkiintoisuutta ja vaihtelevuutta pidettiin myös tavoiteltavana asiana, samoin 
kuin mahdollisuutta käyttää omaa aloitekykyä. Hyvä ansiotaso oli reilulle puolelle 
vastaajista tavoiteltava asia. 
Hoivayritysten työntekijät kokivat vain vähän stressiä ja erilaisia uupumisoireita. 
Työkykyään piti hyvänä yli puolet työntekijöistä. Hoivayrityksen työntekijöillä oli 
tämän tutkimuksen mukaan vähemmän sairaspoissaoloja kuin sosiaali- ja terveys-
alalla yleensä.
Organisaatiotason työhyvinvointia tarkasteltiin Weisbordin mallia mukaillen eri osa-
tekijöiden avulla.  Tavoitteiden, sisäisten suhteiden, arvostusten ja muiden organi-
saation toimintaan ja johtamiseen liittyvien tekijöiden yhteyttä hyvinvointiin tarkas-
teltiin erityisesti suhteessa työtyytyväisyyteen, joka oli tutkimuksessa yksi keskeinen 
työhyvinvoinnin osa-alue. Yhteenveto työhyvinvoinnista organisaatiotason ilmiönä 
on kuviossa 21.
Hoivayritysten työntekijät olivat hyvin selvillä organisaation tavoitteista. Mitä pa-
remmin työntekijät olivat tiedostaneet sekä henkilökohtaiset tavoitteensa että koko 
organisaation tavoitteet sitä tyytyväisempiä he olivat työhönsä. Työntekijät olivat 
myös hyvin sitoutuneita työhönsä. Parannettavaa sen sijaan oli työntekijöiden mu-
kaan siinä kuinka he pääsivät osallistumaan tavoitteiden määrittelyyn.
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Työntekijät kokivat, etteivät voi riittävästi vaikuttaa omaan työhön, työmäärään ja 
työtahtiin. Myös itseään koskeviin asioihin vaikuttaminen koettiin vähäiseksi. Työn-
tekijät kokivat, että he pystyivät käyttämään omia tietojaan ja taitojaan työssään hy-
vin. Työntekijät olivat tyytyväisempiä työhönsä kun he pystyivät vaikuttamaan omaa 
työtään koskeviin päätöksiin ja omaan työmääräänsä ja työtahtiinsa.
Työyhteisön sisäisiä suhteita, samoin kuin työpaikan yhteishenkeä, pidettiin hyvänä. 
Työntekijät saivat apua niin toisilta työntekijöiltä kuin johtajilta. Ristiriitoja esiintyi 
niin toisten työntekijöiden kuin johtajien kanssa. Johtajien toiminta ja johtamistapa 
vaikuttivat siihen, miten koko työpaikan ilmapiiri koettiin. Työntekijöiden välisillä 
suhteilla ei ollut niin suurta merkitystä työpaikan ilmapiiriin kuin sillä miten johta-
jat kohtelivat työntekijöitä. Mitä kannustavammin ja tasapuolisemmin johtaja kohteli 
työntekijöitä, sitä parempi oli työntekijöiden kokema työtyytyväisyys.
Työntekijät olivat sitä tyytyväisempiä työhönsä, mitä enemmän he kokivat, että hei-
dän työtään arvostetaan. Yli puolet työntekijöistä koki, että heidän työtään arvoste-
taan.  Vertailutietona esimerkiksi Työolot ja hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla 2005 
-tutkimuksessa vanhainkodeissa ja palvelutaloissa työskentelevät työntekijät koki-
vat, että heidän työnsä arvostaminen on vähentynyt. Hoivayrityksissä työntekijät ko-
kivat, että heidän työstään arvostetaan, mikä lisäsi motivaatiota toimia hoivayritys-
ten työntekijöinä vanhustyössä. Parannusta työntekijät toivoivat siihen, miten heitä 
palkitaan hyvistä työsuorituksista. 
Tukitoimenpiteet kuten työterveyshuolto, työsuojelu ja teknisten apuvälineiden, ku-
ten koneiden ja laitteiden, toimivuus, lisäävät hyvin toimiessaan työntekijöiden työ-
tyytyväisyyttä. Tässä tutkimuksessa puolet vastaajista oli tyytyväisiä näiden asioiden 
toimivuuteen työpaikoilla. Työpaikkakoulutukseen ja sen riittävyyteen työntekijät 
olivat tyytyväisiä. Työolot ja hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla 2005 -kyselytutki-
muksessa julkisella puolella vanhustyössä toimivat työntekijät kokivat, etteivät he 
saa riittävästi työpaikkakoulutusta tehtäviin nähden (ks. myös Syvänen 2003). Hoi-
vayrityksissä lisäkoulutus oli työtekijöiden mielestä riittävää.
Hoivayritysten työntekijät olivat tyytyväisiä siihen, miten muutoksia suunnitellaan 
ja toteutetaan työpaikoilla. Muutostilanteissa yrityksissä tulee kuunnella työntekijöi-
den ääntä ja ottaa huomioon työntekijöiden mielipiteet. Mitä paremmin työntekijät 
otetaan mukaan muutosten suunnitteluun ja kuunnellaan työntekijöitä, sitä parem-
min muutoksiin työpaikoilla suhtaudutaan. 
Tämän tutkimuksen tulosten mukaan työntekijöiden työhyvinvointi näytti olevan 
paremmalla tasolla verrattuna useiden muiden tutkimusten perusteella syntyneeseen 
kuvaan julkisen sektorin työntekijöiden työhyvinvoinnista. Myös julkisella puolella 
yleinen työtyytyväisyys oli hyvä, mutta stressi ja uupumisoireet ja sairaspoissaolot 
olivat lisääntyneet vuodesta 1992 vuoteen 2005 (Laine ym. 2006, Pekkarinen 2004). 
Johtamisen näkökulmasta huomion arvoisia kohtia oli muun muassa seuraavissa asi-
oissa: julkisella puolella työn tavoitteet olivat epäselviä ja ristiriitaisia (Pekkarinen 
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ym. 2004), työtä ei koettu palkitsevana ja oman työn arvostus oli vähentynyt vuo-
desta 1999 (Laine ym. 2006) ja työtä ei koettu haastavana (Vaarama, Kainulainen, 
Perälä & Sinervo 1999).  Holopaisen, Hakulisen ja Väistön (2004) tutkimuksen mu-
kaan muutosten suunnitteluun ja toteutukseen ei oltu tyytyväisiä, ja työntekijöiden 
mielipiteiden kuuntelu ja huomioiminen muutostilanteissa oli puutteellista. 
Kuvio 21. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista Weisbordin organisaatiomallia mukaillen
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Hyvinvoiva henkilöstö voimavarana
Työhyvinvointi on nostettu Suomessa yhdeksi merkittäväksi tekijäksi tulevaisuuden 
haasteista selviämisessä. Sosiaali- ja terveysalalla viime vuosina tapahtuneet yhteis-
kunnalliset ja työelämän muutokset ovat vaarantaneet sosiaali- ja terveysalan työhy-
vinvointia.  
Tämän tutkimuksen mukaan työntekijöiden kokema yksilötason työhyvinvointi van-
husten ympärivuorokautista hoivaa ja hoitoa tarjoavissa hoivayrityksissä oli hyvä. 
Tulos on rohkaiseva ja antaa niin hoivayrittäjille, hoivayritysten työntekijöille kuin 
myös asiakkaille hyvää palautetta hoivayritysten toiminnasta, ja luo osaltaan uskoa 
hyvän hoivan tulevaisuudesta.
Organisaatiotason tarkastelussa työhyvinvointia tarkasteltiin Weisbordin mallin mu-
kaisesti eri osatekijöiden kautta, joita olivat tavoitteet, rakenne, työyhteisön sisäiset 
suhteet, arvostukset, tukitoimenpiteet, johtajuus ja muutos.  Näistä osatekijöistä mer-
kittävimmiksi nousi johtajuus. Johtajien toiminta työntekijöitä kohtaan, johtamista-
pa, tasapuolisuus, työntekijöiden näkemysten ja ideoiden huomioiminen vaikuttivat 
työntekijöiden työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin.  Mitä tyytyväisempiä työnte-
kijät olivat johtamiseen ja johtamistapaan sitä tyytyväisempiä he olivat työhönsä.  Tä-
mä tutkimus tukee Weisbordin esittämää käsitystä siitä, että johtajuus on tärkeä osa-
tekijä työyhteisön toimivuuden kannalta. Työntekijöiden keskinäisillä suhteilla tässä 
tutkimuksessa ei ollut niin suurta merkitystä kuin johtajien toiminnalla työntekijöitä 
kohtaan. Eräs tutkimukseen osallistunut tiivisti tämän näkökulman vastaamalla ky-
selylomakkeen avoimeen palautekysymykseen seuraavasti: 
 ”Vaikka työyhteisössä saa tukea työtovereilta, on päivien sujuvuus ja mielekkyys  
 paljolti kiinni myös johtajasta sekä erityisesti johtamistavasta.”  
Työhyvinvointi on tärkeä asia työntekijöiden kannalta, mutta se on keskeinen asia 
myös hoivayritysten kannalta kun tulevaisuudessa ja jo nyt on kilpailua ammatti-
taitoisesta henkilökunnasta. Kun työhyvinvoinnin eri osa-alueet otetaan huomioon 
kokonaisvaltaisesti, työntekijät jaksavat paremmin ja viihtyvät työssään. Hoivayri-
tyksille työntekijöiden hyvinvointi on kilpailutekijä, jolla saadaan rekrytoitua uusia 
työntekijöitä yrityksiin. Hyvinvoiva työntekijä jaksaa paremmin ja asiakkaat saavat 
parempaa hoivaa ja hoitoa. Hyvinvoivat työntekijät ja asiakkaat lisäävät myös yrityk-
sen tulosta, joka takaa yrityksen kasvun ja kehityksen.
Tämän tutkimuksen tulosten perusteella johtamista voidaan pitää yhtenä merkit-
tävänä työntekijöiden työhyvinvointiin vaikuttavana tekijänä. Hoivayritykset ovat 
varsin uusi toimintasektori, mikä sekä luo haasteita että antaa mahdollisuuksia ke-
hittää toimintaa niin yrityksen, työntekijän kuin asiakkaankin kannalta myönteiseen 
suuntaan. Jatkossa erilaisten johtamiskäytäntöjen tutkiminen niin julkisessa sosiaali- 
ja terveydenhuollossa kuin yksityissektorilla sekä näiden välinen vertailu antavat tie-
toa, jonka avulla hoiva-alan johtamista voidaan edelleen kehittää. Työhyvinvoinnista 
120
NAISYRITTÄJYYS -  hyvinvointia ja johtamista 
on tehtävä tietoinen yrityksen ja organisaation strategian osa ja johtamisen tavoite. 
Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveysalalla, niin yksityisellä kuin julkisellakin sektoril-
la toimivien tahojen, kannattaa korostaa hyvinvoivaa ihmistä voimavarana ja menes-
tystekijänä, olipa kyseessä sitten yrittäjä, työntekijä tai asiakas. 
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Naisyrittäjyys 2015 - iloja ja huolia 
Millainen on naisyrittäjyyden kuva Suomessa vuonna 2015? Kansainväliset vertailut 
ja esimerkiksi Reaktioketju-hankkeen kansainvälinen yhteistyö ovat osoittaneet, että 
naisyrittäjyys on jo nyt Suomessa kehittynyttä moneen muuhun maahan verrattuna. 
Myös naisyrittäjien osuus yrittäjistä on meillä melko korkea eurooppalaisella tasol-
la tarkasteltuna. Millaisia askelia olisi otettava tulevina vuosina, jos haluamme olla 
naisyrittäjyyden selkeä suunnannäyttäjä Euroopassa vuonna 2015? Olemme koon-
neet yhteen joitakin tämän tutkimuskokonaisuuden tuloksia naisyrittäjyyden iloiksi 
ja huoliksi, ja mahdollisiksi tulevaisuuden kehittämispolkujen iduiksi. 
ILOT 
Naisyrittäjät ovat motivoituneita, työssään viihtyviä 
Tutkimustulokset osoittivat, että lähes kaikki naisyrittäjät pitivät työtään palkitse-
vana ja että se tuotti heille iloa. Naisyrittäjät olivat hyvin sitoutuneita työhönsä ja 
kokivat sen olevan keskeinen osa elämäänsä.  Yrittäjien vahva motivaatio tuki myös 
yrityksen taloudellista menestymistä.  Kuva esimerkiksi julkisen sektorin toimin-
nasta antaa usein negatiivisemman käsityksen työssä jaksamisesta.  Naisyrittäjistä 
tuntuu siten löytyvän vahvaa energiaa ja innostusta sekä henkisen että taloudellisen 
hyvinvoinnin edistämiseen monella tasolla.
Naisyritykset ovat pitkäikäisiä ja vakaita
Tutkittujen pohjoissavolaisten yritysten keski-ikä oli 16 vuotta. Näin naisten omis-
tamat yritykset ovat pitkäikäisiä ja vakaita. Elinkeinovastaavat toivat esille, että 
naisyrittäjät aloittavat yritystoiminnan useimmiten vakaan harkinnan jälkeen ja että 
naisten omistamien yritysten kanssa ei ole niin usein ongelmia verrattuna miesten 
yrityksiin. Suomalaisen naisyrittäjyyden vakautta on pidettävä sekä kansallisen että 
kansainvälisen yritystoiminnan vahvuustekijänä.       
 
Naisyritysten taloudellinen kannattavuus on hyvä 
Pohjois-Savon naisyrittäjistä lähes puolet arvioi yrityksensä taloudellisen menestymi-
sen hyväksi tai erinomaiseksi, lähes kaikki pitivät sitä vähintään tyydyttävänä. Huo-
noksi tai erittäin huonoksi taloudellisen menestymisen arvioi vain noin joka kym-
menes yrittäjä. Valtakunnallisen hoivayrittäjyyden kyselyt sekä 2001 että 2005/2006 
osoittivat, että hoivayrittäjät kokivat taloudellisen menestyksensä vielä tätäkin pa-
remmaksi. Hoivayrityksistä vain alle 5 prosenttia koki taloudellisen menestyksensä 
huonoksi. Näin naisyrittäjyys on kannattavaa, tai jopa hyvin kannattavaa, liiketoi-
mintaa tietyillä toimialoilla.  
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Naisyrittäjyys on saanut näkyvyyttä ja vahvistunut kehittämisen kohteeksi
Naisyrittäjyyteen kohdistuvat politiikkaohjelmat ovat saaneet kehitystä aikaiseksi. 
Tärkeän panoksen kehittämistyöhön ovat antaneet yrittäjänaisten ja yrittäjien omat 
järjestöt. Lisäksi alueelliset naisyrittäjyyteen liittyvät kehittämistoimenpiteet ovat 
saaneet positiivista palautetta. Esimerkiksi Reaktioketju-hankkeen koulutus tai ke-
hittämisrenkaat on koettu hyödyllisiksi oman oppimisen ja verkostoitumisen osalta. 
Niin ikään kuntien elinkeinovastaavat tunnistivat naisyrittäjyyden vahvan kasvupo-
tentiaalin. Näin naisyrittäjyys ei enää ole näkymätöntä. Yrittäjyyden, myös pienyrit-
täjyyden ja naisyrittäjyyden, merkitys on ymmärretty ja arvostus kasvanut.
Yritystoiminnan yhteiskuntasuuntautuneisuus tuottaa 
hyvinvointia koko yhteiskunnalle 
Naisyrittäjien saama palaute asiakkailta on usein myönteistä ja voiman lähde yrittä-
jille. Yrittäjät haluavat tehdä vahvasti asiakaslähtöistä työtä. Lisäksi työntekijät hoi-
vayrityksissä kokivat työnsä mielekkäänä ja motivoivana, mihin vaikutti erityisesti 
tapa, joilla yrityksiä johdettiin. Näin naisten omistamat yritykset tuottavat laajasti 
hyvinvointia yhteiskunnan tasolla sekä asiakkaiden, työntekijöiden että yrittäjien nä-
kökulmasta. 
HUOLET 
Naisyrittäjyys tapahtuu edelleen pääsääntöisesti perinteisillä naisaloilla
Naisten yritykset toimi vat tavallisim min palveluiden ja kaupan alalla. Päätoimialan 
lisäksi lähes 80 % Pohjois-Savon naisyrityksistä oli myös muita toimialoja. Yleisin 
yhtiömuoto naisyrityksissä oli toiminimi ja toi seksi yleisin osakeyhtiö. Näin tutki-
mus tuo esille edelleen kuvaa pienimuotoisesta, perinteisiin naisaloihin kohdistu-
vasta yrittäjyydestä. Yrityksen toimialan jakautuminen moneksi voi estää strategista 
kasvua kärkitoimialalla. Myös osa tutkimukseen osallistuneista elinkeinovastaavista 
liitti naisyrittäjyyden vain lähinnä perinteiseen naisyrittäjyyden kuvaan. Tämä asen-
nenäkymä ja siihen liittyvä kehittämistuen puute on selkeä este laajentuvalle ja mo-
nialaistuvalle naisyrittäjyydelle.  
Naisyrittäjien kasvava keski-ikä
Pohjois-Savon naisyrittäjien keski-ikä oli 49 vuotta, ja valtakunnallinen keskiarvo on 
lähes samoissa lukemissa. Vanhempien naisyrittäjien motivaatio oli heikompi kuin 
nuoremmilla yrittäjillä. Tutkimukseen osallistuneiden hoivayrittäjien keski-ikä oli 
48 vuotta, ja se oli kasvanut kolmella vuodella 2001 ja 2005/2006 vertailussa. Näin 
naisyrittäjyyden haasteena ovat ikääntyvien yrittäjien työmotivaatioon ja sukupol-
ven vaihdoksiin liittyvät kysymykset.  
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Naisyrittäjien aika rajallista, perheen ja yrittäjyyden yhteensovittaminen haaste  
 
Suurin osa naisyrittäjistä koki olevansa väsyneitä työpäivän päätyttyä ja tekevänsä 
kovasti töitä. Lisäksi yli puolet koki olevansa väsyneitä jo töihin lähtiessä. Naisyrit-
täjistä yli puolet katsoikin pitävänsä riittämättömästi lomia työstään ja lisäksi heidän 
perheensä mielestä yritystoiminta vei liikaa heidän aikaansa. Perheen ja yrittäjyy-
den yhteensovittamisen tutkimuksessa korostui yrittäjien tasapainoilu rajallisen ajan 
kanssa. Jotkut yrittäjät kokivat, että erityisesti äitiys erottaa nais- ja miesyrittäjyyttä. 
Riittämätön aika on todennäköisesti este naisyrittäjyyden uudistumiselle ja kasvulle, 
sillä luova kehittämistyö vaatii aikaa, eikä onnistu kiireessä ja paineessa. 
Naisalojen työvoimavaltaisuus on kasvun este 
Suurimpana yritystoimintaa vaikeuttavana tekijänä tai yritystoiminnan esteenä 
yrittäjänaiset pitivät korkeita työvoimakustannuksia. Yli puolet Pohjois-Savon vas-
tanneista naisyrittäjistä koki niiden vaikeuttavan toimintaa melko tai hyvin paljon. 
Työvoimavaltaisena alana myös hoivayrittäjyydessä keskeiseksi yritystoimintaa es-
täväksi tekijäksi nousivat korkeat työvoimakustannukset. Tulevaisuuden näkökul-
masta on mielenkiintoista, että vain alle 10 prosenttia hoivayrittäjistä oli huolissaan 
kysynnän riittävyydestä. Näin työvoimakustannusten vähennykset ovat konkreetti-
sia muutostekijöitä alan yritysten kasvua tavoiteltaessa.  
Kilpailuttaminen on haaste naisyrittäjyydelle 
Hoivayrittäjiin kohdistunut kilpailuttamiseen liittyvä tutkimus osoitti monia haas-
teita kilpailuttamisosaamisen ja -prosessien kehittämiselle. Monet näistä kehittämis-
kohteista (esim. kilpailuttamisprosessien ja niihin liittyvän päätöksenteon avoimuus, 
tilaajan puuttuva substanssiosaaminen, sopimusten selkeyden kehittäminen) koske-
vat myös muiden toimialojen kilpailuttamistoimintaa. Tulevaisuuden huoleksi voi 
muodostua esimerkiksi se, että pienyrittäjyys ja sen dynaamisuus häviää ketjuuntu-
mis- ja verkostoitumispakon edessä, jos kilpailuttamisprosessit suosivat isoja yrityk-
siä.   
Tulevaisuuden naisyrittäjyystutkimus  
Erilaisissa naisyrittäjyyden hankkeissa ja politiikka-ohjelmissa on tuotu esille monia 
tärkeitä ja ajankohtaisia kehittämissuuntia naisyrittäjyyden edistämiseksi. Näiden 
kehittämistoimenpiteiden toteuttaminen tukee varmasti myös naisyrittäjyyttä 2015. 
Toivottavasti esimerkiksi yrittäjänaisten 60-vuotisen historian juhlavuosi 2007 on 
osaltaan vauhdittanut kehittämisimpulssien toteutumista ja siten naisyrittäjien huo-
lien muuttumista iloiksi.  
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Jatkotutkimuksen osalta olisi tarkoituksenmukaista kohdentaa tutkimusta vielä voi-
makkaammin naisyrittäjyyden ilmiöiden ääripäihin eli esimerkiksi kasvuyritysten ja 
ei-kasvuyritysten vertailuun tai voimakkaammin ja syvemmin sukupuolinäkökul-
man hyödyntämiseen tutkimuksessa. Esimerkiksi naisyrittäjien oman todellisuuden 
ja miesyrittäjien oman todellisuuden analyysin ja vertailun tuottaminen voisi viedä 
naisyrittäjyystutkimuksenkin uudelle kehittämisaallolle. Lähitulevaisuus näyttää, 
tarvitaanko vielä vuonna 2015 naisetuliitettä yrittäjyydestä puhuttaessa tai sitä tut-
kittaessa.  
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